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OZET

YONETICILERIN YENILIKCILIK EGILIMLERININ CALISANLARIN
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Danisman: Prof. Dr. Hasan GUL

Bu ¢alismanin temel amaci yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin ¢alisanlarin
orgiitsel muhalefet ve ¢alismaya tutkunluk davranislarina olan etkilerini belirlemektir.
Yapilan literatiir taramasinda yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ile orgiitsel
muhalefet ve calismaya tutkunluk davraniglarini bir arada ele alan ve arastiran bir
calismaya rastlanilmamistir. Bu baglamda yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin
orgiite ve calisanlara olan etkileri Samsun Atakum Belediyesi Ornekleminde
arastirilmstir.

Bu tez caligmasi dort bolimden olusmakta olup ilk bolim yoneticilerin
yenilik¢ilik egilimleri basligim tasimaktadir. Bu bolimde yenilik ve yenilikgilik
kavramlari, yenilikgilik ile benzer kavramlar, yenilikgilik siirecinde yaratici diistinme,
yenilikgilik ve Ar-Ge, yenilik¢iligin 6nemi, yenilikgilikte girisimcilik, yenilik tiirleri,
yenilik performanst ve engelleri ile yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ile ilgili
calisamalara yer verilmistir.

Tezin ikinci boluminde muhalefet ve orgiitsel muhalefet kavrami, orgiitsel
muhalefet ile benzer kavramlar, orgiitsel muhalefet boyutlari, orgiitsel muhalefet
stratejileri, orgiitsel muhalefeti tetikleyen etkenler, yoneticilerin yenilikgilik egilimleri
ile orgiitsel muhalefet arasindaki iligkiler ve orgiitsel muhalefet ile ilgili ¢alismalar ele
almmustir.

Uciincii boliimde c¢alismaya tutkunluk konusu ele alinmis ve calismaya
tutkunluk kavrami ve tarihsel siireci, ¢alismaya tutkunluk ile ilgili yaklasimlar,
calismaya tutkunluk ile benzer kavramlar, ¢alismaya tutkunluk boyutlari, ¢alismaya
tutkunluga iliskin teori ve modeller, ¢alismaya tutkunluk ile yoneticilerin yenilik¢ilik
egilimleri arasindaki iliski ve ¢alismaya tutkunluk ile ilgili ¢alismalar ayrintili bir

bigimde ele alinmustir.



Tez galismasinin son boliimiinde ise arastirma metodolojisine yer verilmistir. Bu
baglamda arastirma modeli ve kurulan hipotezleri test etmek amaciyla Samsun
Atakum Belediyesi’nde alan arastirmasi yapilmistir. Hipotezlerin 6l¢limii i¢in anket
yontemine bagvurulmustur. Anket calismasindan elde edilen veriler, “IBM SPSS
Istatistics 26.0 version” programiyla  degerlendirilmistir. Kullanilan 6lg¢eklerin
glvenilirliklerini 6lgmek amaciyla Cronbach Alfa testi kullanmilmustir. Hipotezleri
analiz etmek icin regresyon ve korelasyon testlerinden faydamilmistir. Yapilan
analizler sonucunda, yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin calisanlarin orgiitsel
muhalefet ve ¢aligmaya tutkunluk davranislarinin anlamli bir yordayicisi oldugu tespit
edilmistir. Diger bir ifadeyle yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin ¢aliganlarin
orgiitsel muhalefet ve ¢alismaya tutkunluk davranislari lizerinde anlamli ve pozitif
etkisi oldugu bulgusuna ulasilmistir. Arastirmada kullanilan degiskenlerin demografik
ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere yapilan bagimsiz
orneklem t-testi ve Anova analizleri sonucunda yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri,
orgiitsel muhalefet ve ¢alismaya tutkunlugun demografik 6zelliklere gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermedigi sadece yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ve
calismaya tutkunluk davraniglarinin ¢alisanlarin 6grenim durumlarina goére orgiitsel
muhalefet davraniglarinin da ¢alisanlarin kurumdaki ¢aligma siiresine gore anlamli bir

farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Anahtar Sozclkler: Yenilik¢ilik, Orgiitsel Muhalefet, Calismaya Tutkunluk



ABSTRACT

THE EFFECTS OF MANAGERS' INNOVATIVE TENDENCIES ON
EMPLOYEES' BEHAVIORS OF ORGANIZATIONAL DISSENT AND WORK
ENGAGEMENT: SAMSUN ATAKUM MUNICIPALITY SAMPLE

Alihan KELES
Ondokuz May1s University
Institute of Graduate Studies

Department of Business
Master, July/2021
Supervisor: Prof. Dr. Hasan GUL

The main purpose of this thesis study is to determine the effects managers’
innovative tendencies on employees’ behaviors of organizational dissent and work
engagement. During the reference collection process, not a single study was found
which addresses innovative tendencies of managers and organizational dissent-work
engagement themes at the same time. In this retrospective, the effect of the innovative
tendencies of managers upon the organizational dissent and work engagement of the
workers was studied via sample of Municipality of Atakum, Samsun.

This thesis study consists of four chapters and first chapter was named after
innovative tendencies of managers. In this chapter notions of newness and innovation,
creative thinking during the process of innovation, innovation and R&D (Research and
Development), importance of innovation, entrepreneurship in innovation, types of
newness, performance of innovation, barriers of innovation along with the innovative
tendencies of managers were studied.

In the second chapter dissent and terms of organizational dissent, elements
resembling to organizational dissent, aspects of organizational dissent, strategies of
organizational dissent, factors stimulating the organizational dissent, and relations
between innovative tendencies of managers and organizational dissent was utilized
along with other studies of organizational dissent.

In the third chapter the topic of work engagement was reviewed and the matter
of work engagement along with its historical progress, approaches to work
engagement, theories and models about work engagement and the relation between

innovative tendencies of managers and work engagement was discussed in detail.
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In the final chapter the research methodology of the thesis was explained in
detail. In order to test the research methodology and these hypothesis, a field research
was conducted at Municipality of Atakum. The survey technique was used in order to
measure the hypothesis. The data gathered at survey was processed on “IBM SPSS
Istatistics 26.0 version”. Cronbach Alfa Test was used in order to measure the
reliability the hypothesis. Regression and Aggression tests were utilized. Based upon
the analysis, it was identified that innovative tendencies of managers is meaningful
predictor of organizational dissent and work engagement. In other words, it was found
out that there is a meaningful and positive effect of innovative tendencies of managers
upon the organizational dissent and work engagement. Statistically, there is no
meaningful difference based on demographic variables of organizational dissent and
work engagement regarding innovative tendencies of managers. However, there are
meaningful differences regarding innovative tendencies of managers and their work

engagement based upon their education levels and term of employment.

Keywords: Innovativeness, Organizational Dissent, Work Engagement
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GIRIS

Glinlimiiz kiiresel rekabet ortaminda Orgiitler, varliklarini siirdiirebilme
konusunda cesitli glicliikler yasamaktadirlar. Zira toplumsal ve ekonomik alanda
stirekli bir degisim yasanmakta ve bu durum orgiitleri ve yoneticileri derinden
etkilemektedir. Yasanilan bu degisimler yenilik¢i anlayislarin ve 6rgiitsel muhalefet
davraniglarinin giderek artmasina sebebiyet vermektedir. Bu baglamda ydneticilerin
yenilik¢i egilimlere sahip olmasi hem orgiitiin hem de orgiitte ¢alisan isgorenlerin
refah1 acisindan hayati bir 6nem arz etmektedir.

Isletme, orgiitsel davrams, ydnetim ve organizasyon bilim dallarmin &nemli
konularindan biri olan yenilikgilik iizerine pek¢ok arastirma ve inceleme yapilmistir.
Yapilan arastirmalarda isletmelerin siirdiirlebilir rekabet avantaji elde etmelerinde
yenilik¢ilik olgusunun 6nemine dikkat ¢ekilmis ve degisimin kaginilmaz oldugundan
bahsedilmistir. Buradan hareketle toplumsal degisimlerin ileriki yillarda da siddetli bir
sekilde devam edilecegi tahmin edilirse, yenilik¢iligin her gegen giin daha da 6nem
kazanacagr anlasilacaktir. Dolayisiyla degisimin kaginilmaz oldugu gunimiz
toplumlarinda, yenilik¢i ve inovatif tutumlar1 giiden yoneticilere her zaman ihtiyag
duyulacaktir.

Bu calismada temel amag, yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin, ¢alisanlarin
orgiitsel muhalefet ve ¢alismaya tutkunluk davranislarina olan etkilerini arastirmaktir.
Bu amag kapsaminda arastirma dort ana béliimden olusmaktadir.

Calismanin birinci boliimii ““Yoneticilerin  Yenilikgilik Egilimleri” bashgi
altinda ele alinmistir. S6z konusu boliimde yenilik ve yenilik¢ilik kavramlar iizerinde
durulmus ve aralarindaki benzerlik ve farkliliklar ortaya konulmustur. Ayrica
yenilikcilik stirecinde Ar-Ge, yaraticilik ve girisimcilik konular1 ele almmus ve
yoneticilerin yenilik¢ilik tutumlarinin 6nemine dikkat ¢ekilmistir. Boliimiin son
kisminda yenilik¢ilik egilimleri konusunda yapilmis yerli ve yabanci ¢alismalara yer
verilmstir.

fkinci boliim “Orgiitsel Muhalefet” bashigini tasimaktadir. Bu boliimde orgiitsel
muhalefet kavrami, alt boyutlar1 ve stratejileri anlatilmistir. Calismanin “Calismaya
Tutkunluk” baglikli tigtincii boliimiinde ¢alismaya tutkunluk kavraminin tarihsel siireci

ve yaklagimlart tizerinde detayli bir sekilde durulmustur. Calismaya tutkunluk



kavraminin alt boyutlarindan ve ¢alismaya tutkunluga iliskin teori ve modellerden
bahsedilmistir.

Dérdiincii bolim “Ydneticilerin yenilikg¢ilik egilimlerinin, ¢calisanlarin drgiitsel
mubhalefet ve ¢alismaya tutkunluk davranislarina olan etkilerini” igermekte olup, s6z
konusu boliimde arastirmanin modeli, 6érneklemi, verilerin toplanmasi ve hipotezler
aciklanmigtir. Ayrica bu boliimde arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki
iliskilere yonelik elde edilen verilerin analiz ve degerlendirmelerine tablolar esliginde

yer verilmistir.



BIiRINCI BOLUM
YONETICILERIN YENILIKCILIK EGILIMLERI

1.1. YENILIK VE YENILIKCILIK KAVRAMI

Glinlimiiz uluslararas1 rekabet kosullarinda isletmelerin uzun siire ayakta
kalabilmelerinde yenilikgi bir kiiltlire sahip olmalarmin yadsinamaz bir rolii ve 6nemi
bulunmaktadir. Girisimciligin temel bir parcasi olarak yenilikg¢ilik (inovasyon), bir
sirketin stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde etmesi ve siirdiirmesinde en onemli yol
olarak gosterilmektedir (Porter, 1980: 36). Bu baglamda arastirma ve gelistirme
departmanlari sirketlerin siirdiirtilebilir rekabet giicilinii elde tutmalarini1 saglarken, 6te
yandan yeni diisiince ve yeniliklerin yalmzca kuruluglarin arastirma ve gelistirme
faaliyetleriyle yaratildig: fikri eskisi kadar kabul gérmemektedir. Bu baglamda Garud
ve Van de Ven (1993: 41), inovasyonun yani yenilik¢iligin, birden fazla unsurun farkli
yerlerde uzun siire birlikte calismasi ile ancak efektif ve etkin hale geldigini
savunmaktadir.

Kavramsal olarak yenilikgilik (inovasyon) Latince kdokenli “innovatus”
kelimesinden gelmektedir. “Sosyal, Kkilturel ve kisith ¢evreye yeni yoOntemler
getirmek” anlaminda kullanilmaktadir. Tlrkce’de yenilikcilik; yenileme, yenilik gibi
sOzclklerle ifade edilmeye calisilsa da Latince kokenindeki gergek anlamini tam
olarak verememektedir (El¢i, 2006: 1). Bu baglamda kafa karisikligin1 gidermek
amaciyla yenilikgilik ve inovasyon kavramlarinin es anlamli kelilemeler oldugunu ileri
surmek mimkdndur.

Agogué ve arkadaslarina (2012: 604) goére yenilikgilik, denenmemis {iriin veya
fikirlerin yaratilmasindan, varligin birey ve toplumlar igin faydali bir duruma
doniistiriilmesine  kadar ¢esitli  siiregleri  kapsayan bir kavram olarak
tanimlanmaktadir.

Yenilik kavramu ise; yaratici diisinmek, yeni fikirler ve bilgiler yaratmak
seklinde tanimlanmaktadir (Deniz, 2011: 146).

Rogers'a (1983: 265) gbre yenilik, yeni bir siireci, tasarimi, sistemi ve

yaraticiligin nesnesini temsil eden kullanigh bir tiriindiir.



Lapiere (1965: 28) ise yeniligin tanimina farkl bir bakis acis1 getirmekte ve
yeniligi toplumdaki rastgele insanlar tarafindan yaratilan bir icat ve kesif olarak
degerlendirmektedir.

Drucker (1998: 150) yenilik ile performans arasindaki iliskiye dikkat ¢ekmekte
ve vyeniligi “performans kapsaminda meydana gelen degisiklikler” olarak
tanimlamaktadir.

Booz ise (1982: 12-13) yenilik kavramini; yeni bir iiriiniin pazara sunulmast,
yeni bir {riiniin iyilestirilerek yada revize edilerek mevcut olan {iriin hattina
yerlestirilmesi ve ayni zamanda mevcut iriinlere konumlandirima yapilarak,
maliyetlerin azaltilmasi olarak tanimlamaktadir.

Yukaridaki agiklamalara gore, yeniligi her zaman teknik bir boyutta diisiinmek
veya ele almak da yanlis olabilir. Bundan dolay1 yeniligi; sadece Uretim ve pazarlama
kapsaminda degerlendirmemek, herhangi bir durum, vaka ve kavramla ilgili Gretilen
yeni distincelerin fikir haline getirilmesi ve olusan bu fikirlerin islenmesi
kapsamlarinda da degerlendirmek gerekir (Awamleh, 1994: 52). Bu agiklamalardan
yola ¢ikildiginda yenilik olgusunun sadece bir icat ve kesif olarak degerlendirilmemesi
gerektigi, yaratici fikirlerle beslenip giiglenen, pratige dokiilerek somutlagan, rakip
firmalarin da zaman igerisinde pratiklerini piyasaya sunmasiyla giin gegtikce siirekli
gelisen ve degisen bir kavram olarak da disiiniilmesi gerektigi ifade edilmistir (Deniz,
2011: 146-147).

Yenilik¢ilik kavrami ile alakali arastirmacilarin farkli bakis acilarina gore
sekillenmis tanimlarina tekrardan goz atildiginda Giiles ve Biilbil (2004: 116)
yenilik¢iligi; miisterilerin beklentilerini karsilamaya yonelik yeni Uriinler gelistirmek
veya var olan iriinlere yeniden konumlandirma saglamak igin yapilan diizenli ve
sistematik ¢alismalar seklinde tanimlamaktadirlar.

Linder ve arkadaslar1 (2003: 46) yenilikciligi, “fikirlerin degerli hale getirilmesi
ve bu fikirlerin ac¢ik bir sekilde faaliyete gecirilmesi” seklinde ifade etmislerdir.
Terziovski’ye (2007: 76) gore yenilik¢ilik ise “yeni lriinlerin veya hizmetlerin
gelistirilmesi, uygulanmasi ve hizli bir bi¢gimde pazara sunulmasi” olarak
degerlendirilmektedir.

March ve Simon’a (1958: 58) gore kuruluslar degisim sirasinda farkli ¢6zim
yollar1 bularak inovasyon siirecinin verimliligini ¢ogaltmaktadir. Mitchell (2009: 1-
2)’e Qore siirdiiriilebilir olan inovasyon, kuruluslarin {iriin veya hizmetler

gelistirmesine neden olurken, siirdiirlilemez inovasyon ise orglitsel yapiya ve orgiitsel
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yaraticihiga zarar verebilmektedir. Inovasyon kavramimin bu orgiitsel yaraticilik
kapsamindan en 6nemli farki, bir fikrin veya bilginin (bilginin) satilabilecek yeni veya
gelistirilmis bir {irlin veya hizmete doniistiriilmesidir. Bu baglamda sirketler igin
inovasyon, rekabet avantaji elde etmede en 6nemli faktor olarak kabul edilmektedir
(raz, 2010: 251).

Yenilik¢ilik (inovasyon) kavrami, isletmenin varligim siirdiirerek, pazar lideri
haline getirerek ve kari artirarak uzun vadede isletmeye katkida bulunmaktadir.
Maliyet, rekabet avantajinin tek belirleyicisi degildir. Bununla birlikte, bircok faktor
on plana ¢ikmaktadir. Pazar gereksinimleri, iiriin ve hizmetlerin niteligi, yeni liriin ve
hizmetlerin gelistirilmesi, miisteri ihtiyaclarin1 karsilayacak iiriin ve hizmetlerin
iiretilmesi ve yeni yonetim modellerine hizli yanit verme becerisi vb. faktorler
isletmelerin rekabetteki konum ve dizeyini belirlemektedir. Bu faktorler ginimizde
maliyetlerden daha 6nemli goriilmekte ve sirketlerin yeni pazarlara girmesini, mevcut
pazar paylarini artirmasini ve daha rekabetci hale gelmesini saglamada ¢ok 6nemli bir
rol oynamaktadir (Cigcek ve Onat, 2012: 47-48).

Yenilikeilik kavramini Schumpeter gibi ¢ok genis bir boyutta ele alip inceleyen
arastirmacilar bulunmaktadir. Schumpeter (1950: 48) cagdas isletmelerin esas
fonksiyonlarindan biri olan yenilik¢iligin, yaratict bir yikimin neticesinde ortaya
ciktigini ileri siirmektedir (Top, 2008: 25). Schumpeter tarafindan yapilan yenilikg¢ilik
taniminda malin ticarilestirilmesine yenilikg¢ilik siirecinin temel unsuru olarak vurgu
yapilmaktadir. Coulter (2000: 263) ise yenilik¢ilik kavramini, yaratici ve orijinal bir
fikrin  misteriler tarafindan satin alinabilecek ticari bir mal veya hizmete
dontistiirtilmesi olarak tanimlamaktadir (Giirol, 2006: 51).

Yenilikgilik yaratici bir fikri, toplumsal fayda yaratacak bir iiriine doniistiirme
stirecidir. Bu baglamda yenilikgilik; yaraticilik, degisim, doniistirme ve kokli
degisiklikler ortaya koyma ile baglantili bulunmaktadir (Coulter, 2003: 45).
Dolayistyla Coulter (2003: 45)’e gore bir yeniligin inovasyon olarak kabul edilmesi
icin isletmeye katma deger kazandirmasi gerekmektedir. Isletme yaptig1 yenilik
sonucunda makul bir kar elde edememis ise bu faaliyet bir yenilikgilik faaliyeti olarak
ele alinmamaktadir. Yenilik¢ilik, o©rgit i¢i uygulamalarda veya pazarlama
faaliyetlerinde giiclendirilmis bir proses veya uriin, yeni bir hizmet anlayisi veya yeni
bir pazarlama teknigidir.

Yenilikcilik, kavramsal agidan bakildiginda, bizlere pazarlama faaliyetlerini ve

ayni zamanda siire¢ faaliyetlerini anlatmaktadir. Bir fikri satilabilir bir ticari mala,
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gelistirilmis dagitim yontemine veya yeni bir toplumsal hizmet yoOntemine
doniistiirmeyi ifade etmektedir (Arikan vd., 2003: 23).

Yenilikgilik siire¢ faaliyetleri kapsaminda; “bir liriinii daha verimli bir sekilde
iiretmeyi, gelistirmeyi veya yeni bir orgiitsel yontemi Uriin Uzerinde uygulayarak o
iiriiniin daha fazla gili¢lendirilmesini ve iyilestirilmesini saglarken” (Oguztiirk, 2003:
254); pazarlama faaliyetleri boyutunda yenilik¢ilik kavrami ise, “daha verimli ve
tyilestirilmis seklinde iiretilen iiriiniin ticari bir mala ve miisteriler tarafindan satin
alinabilir hizmetlere doniistiiriilmesini” kapsamaktadir (Eraslan vd., 2008: 25).

Bagka bir tanimlamaya gore yenilikgilik; “bir icat veya kesifle baglayan, bu
icadin sonucunda elde edilen yeni bir iiriin, yeni bir orgiitsel yapilanma, yeni bir
yontem veya yeni bir hizmeti” a¢iklamaktadir (Calipinar ve Bag, 2007: 446-447).

Jones (2001: 305), giiniimiiz rekabet kosullarinda siirdiiriilebilir yenilik¢iligin
Oonemine vurgu yaparak, bir defaya mahsus yapilan yenilik faaliyetlerinin 6rnegin iiriin
gelistirme gibi, yenilik¢iligin devamliligini tehlikeye attigina dikkat ¢ekmektedir.
Ciinkii bu faaliyetler bir kez ile simirli kaldiginda yenilikten Gteye gegemez,
yenilik¢ilik ve inovasyon kapsaminda degerlendirilemez. Yazara gore s6z konusu
tehlikenin potansiyel olumsuzluklarimin giderilebilmesi icin kuruluslarda, yeniligi
devamli kilacak bir orgiit iklimi ve yapisi yaratilmalidir.

Avrupa Komisyonu ile Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD) 2005
yilinda, Oslo Kilavuzunu yayimlamislardir. Bu kilavuzda birden fazla g6zden
gecirmeden sonra organizasyonel yeniliklerin kapsami genisletilmis ve yenilikgilik
kavramina dikkat ¢ekilmistir. Aym y1l Tiirkiye Bilimsel ve Teknik Arastirma Kurumu
(TUBITAK) tarafindan Tiirkce’ye cevrilip, Tiirkce metni olusturulan Oslo Kilavuzuna
gore yenilikgilik, “organizasyon i¢i faaliyetlerde, isletme ¢evresi ya da isletme disinda
yeni ya da yenilik faaliyetleriyle giiclendirilmis bir ticari mal veya bir proses, yeni bir
orgiitsel veya pazarlama yonteminin uygulanmasi” olarak tanimlanmistir (Oslo
Rehberi, 2005: 50).

Yenilikgilik pazara yeni bir {iriin veya hizmetin sunulmasini icermektedir. Bu
baglamda yenilik ancak pazarlanabilir oldugunda ve katma degere sahip
bulundugunda bir deger ifade etmekte ve yenilikgilige doniisebilmektedir. Bu
baglamda yenilikgilik, “yeni bir is firsat1” yaratmaktadir. Yenilik¢ilik sadece bir malin
iretilmesinde degil hizmette, pazarlamada ve siirecte yenilenmeyi ve degisimi de ifade
etmektedir. Fakat bu yoldan hareketle yeniligi sadece AR-GE departmaninda
gergeklestirilen bir AR-GE c¢aligsmasi olarak gérmek s1g ve sinirli bir bakis olacaktir.
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Yenilikgilik olgusu sadece bir departman uhdesinde degil biitiin departmanlar
tarafindan icra edilen bir gorev ve faaliyet olmalidir. Aksi takdirde bu sadece bir
yenilik faaliyetiyle smirlanmis olur, yenilik¢ilik boyutunda ele alimamaz. Ciinkii
yenilikgilik tiim siiregleri iyilestirme ve gelistirme zinciridir (Cengiz, 2012: 20-21).
Yenilik¢ilik kavrami goriildiigii tizere birden fazla sekilde tanimlanmaktadir.
Yenilikgiligi en genis anlamiyla arastirmacilar, bilginin ekonomik ve sosyal faydaya
doniistiiriilmesi olarak tamimlamaktadirlar. Bu nedenle de yenilik¢ilik ekonomik,
teknik ve sosyal siirecler biitiinii olarak goriilmektedir. Yenilige gosterilen agiklik,
degisime olan talep ve esneklik, girisimcilik felsefesi ve ruhuyla biitiinlesen bir
kiiltiirtin sonucudur (El¢i, 2006: 2). Sonug olarak giiniimiiz degisim c¢aginda bir
isletmenin sabit, geleneksel, tutucu veya degisime agik olmayan bir zihniyetle
yonetilmesi zor goriilmektedir. Bu baglamda bir 6rgiit veya isletme, siirdiiriilebilir bir
rekabet tistlinliigiine sahip olup uzun omiirlii olmak istiyorsa her zaman degisime ve

yenilige agik olmalidir.
1.2. YENILIKCILIK ILE BENZER KAVRAMLAR

Yenilik¢ilik kavraminin tarihsel siire¢ icerisinde farkli sekillerde tanimlanmis
olmasi sebebiyle sik sik bagka kavramlarla karistirildigi ve zaman zaman bagka
kavramlarla es anlamli olarak kullamldig: goriilmektedir. Ozellikle icat, yaraticilik,
degisim ve teknoloji kavramlar1 bu konuda 6ne ¢ikmaktadir. Yenilikgilik; icat ve
yaraticilik kavramlarini da igeren ¢ok daha genis bir igerik ve anlama sahip bir

kavramdir (Uzkurt, 2008: 26-27).
1.2.1. icat

Icat kavrami gelismekte olan firma ve endiistriler i¢in dnemli teknolojik degisim
unsurlarindan biridir. Bir diger ad1 ise bulustur. Utterback’a gore (1971: 81) teknolojik
yenilik, firmalarin varolusu ve devamliliginda son derece dnemli bir enstriimandir.
Zira uluslararasi ticarete, endiistri yapisina, endiistrinin olusumuna, yeni firma ve
endiistrilerin gelisimine ve hali hazirda var olan firma ve endiistrilerin yagamlarini
stirdiirmelerine fazlasiyla tesir etmektedir.

Literatiirde yenilikg¢ilik asamalarinin, {i¢ sathadan olusan bir siire¢ oldugu ileri
stiriilmektedir. Yenilikg¢ilik siirecinin sathalar1 fikirlerin yaratilmasi, sorunlarin
¢Ozllmesi ve fikirlerin isleme konulmasi gibi adimlardan olugsmaktadir. Bu baglamda

icat kavrami yenilik¢ilik kavrami ile kesismektedir. Roberts (1988: 13)’a gore icat



kavrami, bir kesfi veya yeni bir varlig1 belirtirken; yenilik¢ilik bunun pazarda ve
Uretimde uygulanmasini belirtmektedir.

Bazi arastirmacilar, ekonomik gelisme potansiyelinin yeni teknolojilerin gelisme
hizina bagli olduguna inanmaktadirlar. Icadin en belirgin 6zelligi, olusturulan bir
fikrin ve daha sonrasinda bu fikrin caligma ydnteminin net, gOrlnur ve apacik
olmasidir. Bir icat, yeni veya gelistirilmis bir iiriin ya da siire¢ olarak yaratildiginda;
aynt zamanda bu bir yenilikgilik faaliyeti olarak da sayilmaktadir (Devarajan vd.,
2003: 9-10).

Icat edilen bir unsur, yenilikgilik faaliyetiyle kullanilabilmekte ve potansiyel is
hacmi anlaminda bir gelire doniistiiriilebilmektedir. Bir seyi sadece icat etmek onu
yenilikci kilmak igin yeterli degildir ayn1 zamanda icat edilen o unsurun somut ve
stirdiiriilebilir olmast da gerekir. Bu kapsamda, yenilik¢ilige ve degisime 6nem veren
ilk aragtirmacilar, icadn {i¢ farkli yerde gergeklestigini savunmaktaydilar. ilki
herhangi bir maddi beklentisi olmayan kurumlar (niversiteler gibi), ikinci
gerceklesen yer maddi kaygist olan ve AR-GE’ye 6nem veren firmalar, ii¢linci
gergeklesen yer ise kisisel anlamda faaliyet gosteren miicitlerin zihnidir (Cowan ve
Jonard, 2000: 513).

Yenilikcilik kavrami {izerine yapilan arastirmalarda yenilikgilik ve icat
arasindaki farkin esas olarak iki ayri bi¢imde agiklandigina dikkat gekilimektedir.
Ortaya atilan iki fikirden birincisine gore, yenilik¢ilik ve bulus arasinda bir siireg
iligkisi vardir (Schumpeter, 1961: 96), diger fikir ise ikisi arasindaki baglantiy1 bir
doniisiimle karsilastirmaktadir (Roberts, 1988: 13). Bir bulus ticari anlamda yeni bir
{riin ya da siirece déniistiiriildiigiinde, bu ayn1 zamanda bir inovasyon faaliyetidir. Tki
kavrami mukayese ettigimizde yenilik¢iligin, icattan ¢ok daha genis ve daha biiyiik bir
alan1 kapladig1 goriilmektedir. Cunku yenilikgilik, bir fikir veya bulus olarak ortaya
cikan ve daha sonrasinda kullamigh bir faaliyete ya da ticari bir mala doniisen
fenomendir (Roberts, 1988: 15-16).

Diger bir diisiince tiirii ise, yenilik¢ilik ve bulus arasindaki iliskinin bir siire¢
olarak insa edilmesidir; fikirler Oone siiriilir, devaminda bulus ortaya cikar, daha
sonrasinda ise yenilikg¢ilik faaliyeti meydana gelmis olur. Yenilik¢ilik; esasinda bulus
ve tasarim arasinda gidip gelme siirecidir. Ayni1 zamanda yenilikgilik; bir bulusun
topluma yarar saglayan uygulamalara doniisiimii olarak da ifade edilmektedir. Bu
bakimdan yenilikgilik ile bulus kavramlari ticari olarak esdegerdir (Danisman, 2015:
146).



1.2.2. Yaraticihk

Yaraticilik, sorunlar1 ¢6zme ve karar verme becerileriyle ilgilidir. Ayn1 zamanda
diisginme kabiliyetidir ki bu kabiliyet yeniligin temel esaslarindan birini
olusturmaktadir. Harris (1998: 2) bir yetenek, bir yonelim ve bir siire¢ olarak
yenilik¢iligi  degerlendirmistir. Yazar yaraticiligin -~ bir  yetenek oldugunu
savunmaktadir. Ciinkii yaraticilik, var olan diisiincelerin bir araya getirilmesi, revize
edilmesi ve bunlarin analiti§inin olusturularak yeni fikirlerin gelistirilmesini
icermektedir. Yaraticilik; degisimin benimsenmesi, fikir ve olasiliklarin test
edilebilmesi, farkli bir bakis agisiyla orgiitiin veya isletmenin disinda olusan vakalara
bakabilmesi ve var olan tiriinlerin gelistirilmesi gibi yonelimleri kapsamaktadir. Bu da
yaraticiligin yonelim boyutudur. Siire¢ olarak yaraticilig: ele alan yazar ise; yaratici
kisilerin sorunlari ¢ozmek i¢in yogun bir bigimde ¢alismalarina dikkat gcekmekte ve bu
cabalarin sonucunda ortaya attiklar1 yeni fikirleri ve ¢ikis yollariyla yaraticiliga
katkida bulunduklarini savunmaktadir (Giirol, 2006: 39).

Organizasyondaki yaraticiligin biiylimesi, test etme ve hata yapma siirecinde risk
almakla ilgilidir ve basar1 genellikle alinan bu risklerle birlikte gelmektedir. Bu alanda
yapilan arastirmalarda, organizasyonda risk almaktan kaginan bireylerin, problemlerle
ugrasirken gergeklesme ihtimali daha yiiksek olan ¢ozimleri sectikleri gortlmektedir.
Organizasyondaki calisanlar risk almiyor ise, bu goérevlerini yeni bir sekilde yerine
getirme firsatlarm1  ve  yaraticiliklarim  kullanmadiklar1  veya  kendilerini
gelistirmedikleri i¢in asla kapasitelerinin en iyi boyutlarina erisemeyecekleri anlamina
gelmektedir. Calisanlarin yaraticih@ini tesvik etmek igin yoOnetim, c¢alisanlarin
islerinde kendilerini glivende hissetmelerini ve risk almalarini saglamalidir (Celik ve
Akgemci, 1998: 21; Shalley ve Gilson, 2004: 37).

Cogu zaman yaraticilik ile yenilik¢iligin es anlamli olduguna inanilmaktadir.
Fakat bu iki kavram arasinda belirli farkliliklar bulunmaktadir. Yaraticilik yeni fikirler
yaratma siireciyle ilgili iken, yenilikg¢ilik yeni fikirleri mal ve hizmetlere doniistiirme
stirecine odaklanmaktadir. Kisacasi yenilik¢ilik, yeni fikirleri paraya doniistiirme
stireciyle ilgilidir. Yaraticilik, sanat¢inin zihninde ortaya ¢ikan bir siire¢ olarak da
tanimlanabilmektedir. Yenilik¢ilik ise, yetenekli ve basarili calisanlarin yaratici
fikirler tizerinde ¢alismasim gerektiren zor bir gérevdir. Ayrica, yaratici fikirleri somut

iiriinlere ve siireclere doniistiirmek i¢in tiiketici hizmetlerini gelistirmeyi, maliyetleri



diisiirmeyi ve sirket igcinde yeni gelir akislar1 yaratmayir amaglayan girisimlerdir
(Durna, 2002: 115; Rosenfeld ve Servo, 1994: 29).

Yaraticilik {izerine yaptigi kapsamli arastirma ve calismalart ile taninan
Amabile, yaraticilik ve yenilikgilik kavramlarini su sekilde tanimlamaktadir.
Yaraticilik, herhangi bir alanda yeni ve faydali bilgilerin Gretilmesi, yenilikgilik ise
yaratict fikirlerin basarili bir uygulamasidir. Amabile tarafindan yapilan tanim,
yaraticiligin, yenilik¢iligin baslangic noktasi olduguna vurgu yapmaktadir. Dahasi,
yaraticilik, tim yenilik siireglerinin psikolojik farkindaliginin 6ziidiir. Bu agidan
bakildiginda, bireylerin ve ekiplerin yaraticiligi, yenilik¢ilik i¢in bir baglangi¢ noktasi
olarak goriilmektedir. Yaraticilik, yenilik¢ilik i¢in mutlak bir zorunluluktur, ancak
sadece ona sahip olmak da yenilik¢ilik adma yeterli degildir. Diger bir ifadeyle
yaraticilik yenilik¢ilik i¢in gerekli ama yeterli olmayan bir kosuldur. Yenilikgilikle
alakal1 bu agiklamalar1 yapan Amabile, basarili yenilik uygulamalarinin sirket icindeki
yaratict fikirleri ve sirket disinda olusturulan teknoloji gegislerini de igermesi
gerekmektiginden de s6z etmektedir (Amabile vd., 1996: 1155).

Yaraticilik, yeni fikirler yaratma veya mevcut fikirleri birden fazla
varyasyonlardan harmanlayip sentezleyebilmeyi ifade etmektedir. Yenilikgilik ise,
yeni {iriin ve silirecler yaratmak veya mevcut mal ve hizmetler i¢in yeni kullanim
alanlar1 veya pazarlar yaratmak i¢in planlanan ¢abalarin toplamidir. Bu agidan
yaraticilik kurum ig¢inde ve disinda gergeklesebilen bireysel bir siireci igermesine
ragmen Yenilikgilik, calisanlarin yaraticiligini tesvik etmeye ve yonetmeye yonelik

tim organizasyonel faaliyetleri icermektedir (Griffing, 1990: 424).
1.2.3. Degisim

Degisim kavrami giiniimiizde birgok arastirmanin merkezinde yer almaktadir.
On dokuzuncu ylizyildan beri insan hayatina yon veren bu kavram, ¢ok net ve yaygin
bir etki yaratmistir. Kuskusuz, giiniimiiz diinyasinda degisimin biiyiik 6l¢tide katalizor
oldugu gerceginin arkasinda, sonuglarinin tezahiirii ¢ok siddetli, giiclii ve hizlidir.

Degisim, kaynagini bilim ve teknolojideki yeniliklerden elde etmeyi ve bunlari
is adamlar1 ve diger sosyal temsilciler tarafindan yaratici yikim siireciyle yeniden
yaratmay1 amaglamaktadir (Top, 2008: 11). Yenilik¢ilik bir degisim siirecidir, ancak
her degisiklik bir yenilikcilik faaliyeti degildir. Degisim, sistemin hedeflerine

ulagilmasini kolaylastirtyorsa ve ekonomik olarak katkida bulunuyorsa bir yenilik¢ilik
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olarak kabul edilebilmektedir. Bu baglamda yenilik¢ilik degisime gore daha dar
kapsamli bir kavramdir (Budak, 1998: 20).

Yenilikgilik ve yaraticiligin anahtari, degisimin anlamimi dogru anlamakta
yatmaktadir. Baz1 durumlarda degisim; yenilik¢ilik ve yaraticilifa maruz kalirken,
bazi durumlarda ise yenilik¢ilik ve yaraticilik; radikal degisimlere maruz
kalabilmektedir (Top, 2008: 9). Diinyadaki degisimin hiz1 ve siirekliligi, sirketleri
goremeyecekleri bir kaos ve belirsizlik ortamina ¢ekmekte ve s6z konusu kavramlari
cok daha degerli ve vazgecilmez kilmaktadir. Bu baglamda degisim kavrami, bir
kaynagm mevcut bir seviyeden digerine aktarilmasi anlamina gelmektedir. Isletmeler

de degisimin giiclinii kullanarak bunu kendileri igin firsata ¢evirmektedirler.
1.2.4. Teknoloji

Teknoloji dnciilleri ve sonuglariyla ¢ok boyutlu bir kavramdir. Genel anlamda
teknoloji, girdilerin sonuglara doniistligii sosyal bir siire¢ olarak tanimlanabilmektedir
(Dahlman ve Westphal, 1982: 114). Bu baglamda girdilerin niceligi ve niteligi,
girdilere etki eden proseslerin kriterleri, bu proseslerde uygulanan yontem ve teknikler
bir butlin olarak teknolojiyi olusturmaktadir.

Teknolojik bilgi kavrami, teknoloji analizinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Etkili teknolojilerin se¢ilmesi, kazanilmasi, olugturulmasi, kullanilmasi, 6ziimsenmesi
ve doniisiitiiriilmesi yogun bir teknoloji bilgisini gerekli kilmaktadir. Teknolojik bilgi
genel anlamda bigimsel ve kapali olmak tizere iki tiire ayrilmaktadir. Bigimsel bilgi;
bu bilgilerin sahibinden ayrilip, bagkalarinin kullanimima sunuldugu durumdur. Bu
durum, teknolojik bilgi tiriiniiniin doniisiimiine, yayilmasina ve pazara aktarilmasina
biiyiik bir katki saglamaktadir. Ote yandan kapali (rtiik) bilgi ise sahibinden
ayrilamayan bilgilerdir. Bilgi sahibi istese bile teknolojik bilgisini sozlii, yazili veya
sesli olarak bagskalarina aktaramamaktadir. Michael Polanyi (1966: 4)’nin tabiriyle
“bildigimizi sandigimizdan daha fazlasina sahibiz fakat bunu ifade edemeyiz”’. Bu
transferi saglamak icin gergek teknoloji verimliliginin hayata gecirilmesi
gerekmektedir. Teknolojik bilginin  kapali  boyutu, Dbireysel (galisanlar),
organizasyonel (sirket) veya makroekonomik diizeyde kendini gostermekte ve verimli
bir teknoloji transfer siirecini zorlastirmakta veya bazen imkansiz hale getirmektedir.
Ote yandan, teknolojik bilginin rekabetci olmayan ve digerlerini engellemeyen ancak

mutlak olmayan belirli 6zellikleri de bulunmaktadir (Foray, 2004: 117).
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Dosi ve Nelson (2009: 62) teknolojiyi, yatirimlarin sonuglara nasil doniisecegini
aciklayan bir “recete” olarak da diisliniilebilecegini ileri stirmektedirler. S6z konusu
arastirmacilara gore teknoloji belirli 6zelliklerle nihai sonucu elde etmek igin gerekli
yontemleri ve prosedurleri icermektedir. Bu suregte birey, o6rgit ve toplumlar hedefe
ulagmak icin fiziksel-biligsel ¢abalar gostermektedirler. Bu regete, kullanilan girdiler
(ara mallar, yedek parcalar), ekipman miktari, ekipmanin kalitesi, hangi oranda ve
hangi sirada oldugu hakkinda bilgi saglamaktadir. Resmi bilgilerin elde edilmesi
nispeten kolay olsa da, yukarida belirtildigi gibi dolayli bilgi elde etmek yogun bir
siire¢ ve pahali bir faaliyettir. Ayrica, bu siirece dahil olan tim faaliyetler bireysel
diizeyde degil, organizasyon (sirket) diizeyinde ger¢eklesmektedir. Toplumlarda kabul
edilen normlar, yazili ve yazili olmayan kurallar geleneklerle sekillenmektedir. Bu
yaklagim, teknolojik faaliyetin iilkeden iilkeye farkli sekillerde gerceklestirildigini ve
yenilik¢i bir ulusal sistem yaklasiminin temelini olusturmaya ¢alistigim
gostermektedir (Rosenberg, 1975: 460-463; Dosi ve Nelson, 2009: 69-70).

Nihayetinde, doniisiim siirecinin nihai hedefi olan {iriin sahipligi veya tasarim,
bir veri teknolojisi perspektifi saglayabilmektedir. Uriinii olusturan bilesenlerin
ozellikleri, islevleri, uzay konumdaki standardizasyonlar1 ve son olarak teknolojik
sistemde bulunduklari yerler hakkinda bilgi saglamaktadir.

Litareturde teknolojinin uygulamali bilimle ilgili olmadig: ileri siiriilmektedir.
Bilimsel faaliyetlerin motivasyon, uygulama ve korunma yontemleri, teknolojik
uygulamalardan ¢ok daha farkhidir. Bilimsel arastirmanin sonuglar1 teknolojik
uygulamalarin gergeklestirilmesine yardimei olsa da, teknolojik arastirmalar ile elde
edilen sonuglar belirli sorulara giiclii yanitlar saglamada basarisiz oldugundan bilimsel
faaliyetlere yeterli katkiyr saglayamamaktadir. Bu nedenle, endiistride bilimsel

arastirma sonuglari uygulayan ara faktorler ve kurumlar bulunmaktadir (OECD,

1992: 63-66).
1.3. YENILIKCILIK SURECINDE YARATICI DUSUNME

Uzun vadede, yenilikler kurumsal refahin kaynagini olusturmaktadir.
Yenilikg¢ilik, yeni is sektorleri actiginda ve mevcut kaynaklar daha verimli
kullanildiginda is arayanlardan daha fazla verim alinacak ve tilkelerin ekonomik refahi
artacaktir (Galanakis vd., 2000: 19).

Tiim yenilik¢iligin kaynagi, yaratici diisiincenin sonunda elde edilen fikirlerdir.

Yaratict diisiinme, organizasyonda problem ¢6zme ve fikirleri kesfetme calisanlar,
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miisteriler veya Tlniversite profesyonelleri gruplari tarafindan gelistirilmektedir.
Yeniliklerin kaynagi, bu gruplarin belirli donemlerde diizenli olarak yaptiklar
toplantilarda modern diisiince siireci sonunda olusturduklar fikirlerdir. Sirketler
basaril1 bir gelecek icin yaratici fikirleri yogun bir sekilde kullanmak durumundadirlar.
Bircok bilgi kaynagina erisilerek elde edilen bilgiler, problemi ¢6zmek igin
kullanilmaktadir. Bunu basarmak igin sirketler, elverisli bir organizasyon ortami
yaratmali ve insan kaynaklarindan en iyi sekilde yararlanmalidir (Duran ve Saracoglu,
2009: 58).

Yenilikgilik siirecindeki ilk adim, organizasyonun basarili modern sirket
anlayisin1 glitmesi i¢in inovasyon projesini siirdiirmesini saglayacak fikirleri
toplamaktir. Yenilik¢iligin ilk asamalarinda organizasyonun yaraticiligi esastir
(Boeddrich, 2004: 274).

Daha 6nce de ifade edildigi lizere yaraticiligin yenilik¢ilik ile es anlamli oldugu
konusunda yaygin bir kanaat bulunmaktadir. Ancak bu iki olgu arasinda bazi
farkliliklar vardir. Yaraticilik yeni fikirler yaratma siireciyle ilgilenirken, yenilik¢ilik
bu yeni fikirleri iiriinlere ve hizmetlere doniistiirme siirecine odaklanmaktadir. Kisaca
yenilikgilik, yeni fikirleri paraya doniistiirme siirecini ifade etmektedir.

Yaratici diistinme, insanlarin problem ¢dzmeye esnek ve yaratict bir yaklagim
benimseme ve Urettikleri fikirleri mevcut fikirlere entegre ederek yeni fikirler yaratma
yetenekleriyle iligkilidir (Pretorius vd., 2005: 56). Yaratic1 diisiincede yeni fikirler
yaratmak, ge¢miste karsilasilan sorunlar igin olusturulan fikirlere dayal yeni fikirler
yaratmak anlamina gelmemektedir.

Yaratict diistincede basarili olmak i¢in, dnceden var olan varsayimlara veya
fikirlere meydan okunmasi gerekmektedir. Yaratici diisiinceye sahip kigiler bir sorunla
karsilagtiklarinda, “Bu soruna farkli acilardan yaklasmak miimkiin mii?”, “Geg¢miste
sorunlarla nasil karsilasild1?” diye sorarlar. Bu goriise sahip olanlar, “Benim yerimde
baska biri olsaydi bu sorunu nasil ¢ozebilirdi?” diye sormazlar. Yaratici diisiincede;
yanit arama ve farkli, orijinal, kreatif, alisiilmadik ve problem ¢oziicii benzersiz
alternatifler gelistirme egilimi vardir (Duran ve Saragoglu, 2009: 63).

Yaratict insanlar 6nceden bilinmeyen ve beklenmedik bir problem goriirlerse,
onu digerlerinden farkli bir bakis agisiyla yorumlamaktadirlar. Sorunu anlayip,
problemi anlamlandirir, yorumlar ve genel olarak durumu en uygun hale getirirler
(Ozcan, 2000: 21).
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Yaraticilik slirecinde meydana gelen sorunlar; bilgi eksikligine, kayip 6gelere ve
uyumsuzluklara kars1 direngli olma seklinde yorumlanmaktadir. Eger ki bu direnglilik
durumunda, sorunlara iliskin zorlugu tanimlama yada eksikliklere iligskin ¢oziimler
gelistirme ve bu ¢ozlimleri yeniden sinama gibi yontemlere basvurulursa, yaratici
diislincenin 6nilindeki engelin yikilmasi saglanacaktir (Sungur, 1992: 20).

Sosyal bilimlerde, diisiinme ve davramis seklini degistirme fikri dikkate
alinmaktadir. Yaratici diisiincenin en 6nemli savunucularindan biri olan Edward de
Bono (1990: 39), bu diisiince farkliligini en iyi sekilde ortaya koymustur. De Bono
(1990: 40), siirecte yatay (hareket ettirme veya uzaklastirma) ve dikey diisiinme (belirli
bir noktaya isaret etme) arasinda ayrim yapmaktadir. Dikey diisiincede 6nemli olan,
onceden var olan deliklerin bir problemin ¢oziimini miimkiin oldugunca
derinlemesine kazmasidir. Bu diisiince tarzi, inovasyon ydnetiminde benimsenen
diisince ve yaklagimi yansitmaktadir. Yatay diisiincede onemli olan yeni delikler
kazmak ve bu sorunu ¢6zmektir. Sorunu ¢ézmek i¢in miimkiin oldugunca ¢ok
alternatif olusturmaktir. Dikey diisiince, yenilik¢i kisilerin diisiince seklinde
goriiliirken; yaratict kisilerin diisiince sekillerinde ise yatay diisiince goriilmektedir
(Haner, 2005: 289; Suojanen ve Brooke, 1971: 20).

Literatiirdeki yaraticilik calismalarinda, insanlart sol beyni ve sag beyni
kullananlar olarak ikiye aymran birgok calisma yer almaktadir. Insan beyninin
birbirinden farkl analitik ve yaratici diisiinme tarzlarini kullandigi bilinmektedir. Sol
beyin analitik veya dikey diisiinceyi yonlendirirken, sag beyin insanlarda yaratici veya
yatay diisinme yetenegini harekete gecirmektedir. Analitik diisiinme, mantiksal bir
siirec cercevesi icinde isleri tanimlamaktadir. Insanlar bu siireci kullanarak secimlerini
en aza indirmekte, onlari tek veya cok az sayida cevaba doniistiirmektedir. Ote yandan
hayal giicii gerektiren yaratici diisinme, insanlar1 olasi sonuglara veya farkli
diistincelere gotiirmektedir. Baslangigta insanlar karar verme stireglerinde bu iki karsit
diisiince yapisim birlikte kullanmaktadirlar. Insanlar bu sayede bir probleme veya
soruna farkli agilardan bakmakta ve yaratict diisiinceyi kullanarak farkli ¢dziimler
gelistirmektedirler. Daha sonra bu ¢6ziim Onerilerini analitik diisiinceyle bir yada az
sayida sonuca indirmektedirler (Yanik, 2007: 7-9).

Diisiinme bi¢imini birlestiren ve ayristiran sey, aslinda hem yaratma siirecinde
hem de yenilik siirecinde kullanilmaktadir (Haner, 2005: 289). Yaratict siireg,
insanlarin hedeflerine ulagmak icin izledikleri ¢esitli asamalardan olusmaktadir.

Ayrigan veya yatay diisiince stili, yaratict slirecin 6nemli bir 6zelligi olarak kabul
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edilse de, yaratici siirecin ilk asamasi ig¢in birlesen ya da dikey diisiince stili
kullamlmaktadir. Ote yandan, yenilik siireci yonetiminde birlesen ya da dikey
diistinme olarak kabul edilse de, yeniligin ilk adimi1 olan fikirlerin hazirlanmasinda
yatay veya ayrigan diisiincenin hakim oldugu hissedilmektedir. Kisacasi yaraticilik ve
yenilik siirecinin ilk asamasinda temelde farkli bir diisiince tarzimin diistintildigi
sOylenebilmektedir (Haner, 2005: 289-290).

Yenilik, yaratict bir fikri faydali bir iiriine veya siirece donistiirmek veya
satmakla ilgilidir. Yenilik siireci, yaratict diisiinceyle baslamaktadir. Yaratici ve
yenilik¢i insanlarin diisiinme tarzlar1 birbirinden farklidir. Yenilikci insanlarda gortlen
diisinme bicimi olan “dikey diisiincede” Onemli olan, zaten var olan bir sorunu
(alternatifleri) aragtirarak mevcut sorunu derinlestirmektir. Yaratici insanlarda goriilen
diisiinme bigimi olan “yatay diisiinme”de ilk hedef, miimkiin oldugunca alternatifler
gelistirmek icin yeni delikler agarak sorunu ¢ozmektir (Kartal, 2020: 10).

Yaratict siirecin ilk agamasi olan hazirlik asamasinda dikey diisiinme stili daha
yaygin gorilmektedir. Halbuki yatay diisiincenin goriilmesi beklenilmektedir. Diger
taraftan yenilik siireci yonetiminde baskin olarak goériinen dikey diisiince sekli
olmasina karsin, yenilik siirecinin ilk asamasi olan fikirlerin iiretimi asamasinda yatay
diislince seklinin baskin olarak kullanildig1 goriilmektedir. Diger bir ifadeyle yenilik
stirecinin hazirlik asamasinda dikey diislince stillerine daha az rastlanilmaktadir
(Duran ve Saragoglu, 2009: 68).

Yukarida verilen bilgilerin 1s18inda, yaratict ve yenilik¢i insanlarin ¢ogu
Ozellikleri benzer olmakla birlikte, yenilik¢i insanlarin temel farkliliklarinin daha fazla
sorumluluk ve inisiyatif almalart oldugu goze carpmaktadir. Bu baglamda yenilikgi
insanlar diger insanlar1 diisiinceleriyle ve fikirleriyle ikna etmek i¢in daha ¢ok disa
donik olmakta, yenilikgilik (inovasyon) projesinin basarisi igin inisiyatif ve
sorumluluk almakta ve yonettikleri grubu basariya gétiirmektedirler. Bu sonuglardan
hareketle yaraticiligin olusabilmesi i¢in yenilik¢i bir ortama ihtiya¢ oldugu
gorilmektedir.

Yaraticiligin bireysel ve orgiitsel olmak tlizere iki tiirti bulunmaktadir. Asagidaki

basliklarda yaraticilik tiirleri ayrintili olarak ele alinmaktadir.
1.3.1. Bireysel Yaraticihk

Bireyler yeni fikir iiretme konusunda ayni beceriye sahip degildir ve maalesef

bu fikirleri herkes yenilige doniistirememektedir. Organizasyon ic¢inde yeni fikirleri
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mal ve hizmetlere veya siireglere doniistiirmek i¢in yaratict ve yenilikgi bireylere
ithtiyac vardir (Stoner, 1989: 408). Yaratici insanlar sistemin kurallarina uyulmasina
ve statiikoya karsidirlar. Sonug¢ olarak mevcut sisteme uymayan kisiler olarak
bilinmektedirler (Filis ve McAuley, 2000: 10).

Yaratict insanlar hem isyerinde hem de toplumda zor insanlar olarak
bilinmektedir. Yonetim literatiiriinde, zor insanlar “mutsuzdur ve her seyden sikayet
ederler”, “nehrin ters istikameti tizerinde yiizmektedirler” (Top, 2008: 94).

Bireysel yaraticiligin aktorii olan yaratict insanlar hata yapmaktan ve
elestirilmekten korkmamaktadirlar. Yaratict diisiinceye sahip insanlar, toplum
tarafindan kabul edilen diger yaklasimlarin baskin goriisleriyle sinirli degildir. Bu
insanlar sorunlar1 kendi fikir ve yontemlerini kullanarak ¢ézmektedirler. Bu fikir ve
teknik 6z farkindaliga ve sezgiye dayanmaktadir (Suojanen ve Brooke, 1971: 20).

Insanlarin yenilikleri basarili bir sekilde uygulamas: igin sahip olmasi gereken
temel becerilerin tiimii 6z saygi ve giiven ile ilgilidir. Benlik saygisi aslinda kendinizi
o6nemli, degerli ve basarili bulmakla ilgili olmakla birlikte 6zgiiven, farkli durumlarda
aktif ig yaparak basartya inanma arzusu olarak ifade edilebilmektedir. Mesleki
performansinin yiiksek olmasi nedeniyle benlik saygist yiliksek kisilerin cesitli
durumlarda basarili olabilecegi diistiniilmektedir (Pretorius vd., 2005: 55-56). Yaratici
insanlarin temel 6zellikleri genellikle aynidir. Yenilikciler ve yaraticilar arasindaki en
onemli fark, dinamik kisilik farkidir. Yenilikciler daha ¢cok sorumluluk yiklenme,
fikirleri gerceklestirme ve paraya doniistiirebilme ve gelecege dair daha fazla kaygiya
sahip olma gibi karakteristik 6zeliklere sahiptirler. Ayni zamanda yenilikgiler dinamik
liderlik, inisiyatif kullanabilme ve organizasyonu orgltleme yetenek ve 6zelliklerine
de sahip bulunmaktadirlar (Heunks, 1998: 264). Yaratici ve yenilik¢ileri ayirt etmede
kullanilan farkliliklar Tablo 1.1’de gosterilmektedir.

Icedoniikliik, yaratici insanlarda cogunlukla kisisel bir dzellik olarak goruliirken,
yenilik¢iler yogunlukla disa dontikler olarak tanimlanmaktadir. Y enilikg¢iler kurulusun
paydaslarin1 yeni fikirlerin kurulus i¢in yararli olduguna ikna edebilirler. Aym
zamanda bu disa doniikliiliik, yenilikgilerin motivasyonlarinda daha yuksek mobilite
olmalarim  gerektirmektedir. Yiiksek mobilite, inovasyon sirasinda olumlu
organizasyonel tahminler (artan karlilik, artan gelir gibi) yapma yetenegi ile ilgilidir.
Ancak yaratici insanlarin fikirleri kullanildiginda bireysel olarak katkida bulunmalari
on plandadir. Ayrica yaratici bireylerde yiiksek entelektiiel bagimsizlik ve bireysellik
gortlmektedir (Rank vd., 2004: 520; Rudowicz ve Hui: 1997: 140-141).
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Kirton (1976: 622), tarafindan yaratici insanlar1 diger insanlardan ayirmak igin
yapilan bir arastirma sonucunda yaratici kisilerin daha muhafazakar olduklar1 ve esnek
olmadiklar1 bulgusuna ulagilmistir (Gelade, 2002: 215). Yaraticilarin deger sisteminin
merkezinde, tatmin edici davraniglarla alinan kararlar vardir. Bu insanlar kararlarinin
kendileri hakkinda oldugunu diistinmekte ve kararlarin1 hayatlarina hizmet etmek i¢in
vermektedirler. Kiiltiirel siirecin bir sonucu olarak baskalarinin fikirlerini yaratarak
burada gizlenen deger, yaraticinin fikrini gekmemekte ve baskalarinin iyi fikirlerine
yaklasmamaktadir (Suojanen ve Brooke, 1971: 20). Ote yandan yenilikgiler orta
dizeyde bagimsiz ve bireyselcidir. Bu yenilikgiler de fikirlerini uygulamakta israr
etmektedirler, ancak organizasyondaki digerlerinin goriis ve Onerilerine daha fazla
saygili davranmaktadirlar.

Tablo 1.1. Yenilik¢i ve Yaratici Kisilerin Farki

Yaratic Kisilerdeki Kriterler

Yenilike¢i Kisilerdeki Kriterler

Karakter Diisiik seviyede disa doniik Yiiksek seviyede disa doniik
Gudu Disiik seviyede hareketlilik Yuksek seviyede hareketlilik
Cevre Diisiik seviyede dissal istekler | Yiiksek seviyede dissal istekler

Liderlik vasfi

Orta seviyede karizmatiklik

Yuksek seviyede karizmatiklik

Kaltir

Diistik diizeyde belirsizlikten
sakinma
Yiksek seviyede bireysellik

Yiiksek entelektiiel bagimsizlik

Orta  dizeyde belirsizlikten
sakinma
Orta seviyede bireysellik

Diisiik entelektiiel bagimsizlik

Kaynak: Rank, Victoria and Frese, 2004: 521.

Belirsizlik genellikle tiim insanlarin hareketlerini kisitlamakta ve endiseye neden
olmaktadir. Bu nedenle, bireylerin belirsizlikten kaginmasi dogaldir. Bununla birlikte,
yaratici fikirler hemen ortaya ¢ikmadigi icin belirsizlige bir siire tahammiil edilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde insanlar akla gelen ilk fikirleri uygulamakta ve konuyu
kapatmaktadir. Bu durumda yaraticilik olugsmamaktadir. Bu nedenle yaraticiligin
yiiksek derecede belirsizlige dayanabilmesi gerekmektedir (Yildirim, 1998: 56).
Yaratici insanlar ve diger insanlar arasindaki ayrimlari1 belirlemeye yonelik
calismalarda, yaratici insanlarin kendi yeteneklerine biiyiik giiven duyduklari ve
giivensizlige karsi tolerans gosterdikleri tespit edilmistir (Lemons, 2005: 26).
Yenilik¢i insanlar, yaratici insanlardan daha az seviyede belirsizlige tahammiil

etmektedirler. Cunkl yenilik slrecinin sonunda belirli bir Grin elde edilirken,
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yaraticilik siirecinde soyut fikirler elde edilmektedir. Ayrica yenilik siirecinin yaratici
siiregten daha maliyetli oldugu da bilinmektedir.

Bireyler arasinda yaraticilik agisindan ¢ok Onemli bir beceri acigr vardir.
Yaratict ve yetenekli bireyler, daha az yaratici olanlara gore farkli ve 6zgiin fikirlere
sahiptir. Yaratici diisinceye sahip insanlar, digerlerinden daha ozgiir ve esnek
davranmaktadirlar.

Yaratict diisiinme, kisinin hayal giiclinii kullanma, zihnini canlandirma ve
tahmin etme ve ardindan yeni veya geleneksel yollarla farkli bir bakis agisina ulasma
veya kavramsallagtirma yoluyla bir sorunu net bir sekilde algilama yetenegidir.
Yaraticilik, var olup olmadigini belirleyen bir boyut degil, insanlara ve kosullara gore
degisen derecelerde ve boyutlarda bir diisiinme bi¢imidir. Yaraticilik zaman iginde
ogrenilebilmekte ve gelistirilebilmektedir. Boylece bireyler degisim ve yeniliklerle
giinliik yasamlarin1 zenginlestirebilmektedirler (Y1ldirim, 1998: 22).

Yaraticilik tim bireylerde bulunmaktadir. Ancak az ya da ¢ok kisitlanmus,
donmus, uzun ya da kisa egitime ihtiya¢ duyan bireyler vardir. Kurt Levin'in
yaraticiligin ortaya cikisindaki alan teorisinden esinlenerek, bireysel vektorler li¢ ana
kategoriye ayrilabilir (Ozger, 2005: 35):

1.  Bilgi: Somut ve genel bilgi, yeni baglantilar ve 6zgiir diisiinme igin

bloklar1 ve bellegi olusturmaktadir.

2.  Entelektiiel beceriler: Bilginin etkili kullanim1 ve yeni formlarin tanitimi
icin gerekli zihinsel becerilerden olusmaktadir.

3.  Kisilik ve davramgsal yapi: Duygusal yon, mod, bir kisinin enerjisini
ortaya ¢ikaran eylemler, yeni bilgi ve fikirlerin yaratilmasinda insan bilgi
ve becerilerini kullanma risklerini alma yetenegidir.

Yaratic diistinme, tiim gercegi bir bakista gérmenin, yeni sentezlere ulagmanin,
benzerliklerin ve celiskilerin 6zelliklerini ortadan kaldirmanin ve kullanilmayan
fikirler yaratmanin temelidir. Yaraticilik, bireyin benzersiz i¢ yapisi ve degerleriyle
iligkilendirildigi Olgiide, sosyal, kiiltiirel ve c¢evresel baglamlarda yaraticiligi
desteklemekte veya engellemektedir.

Bilgi toplumuna gegis ile birlikte bilgi is¢isi 21. yiizy1lin yaratici bir insan1 olarak
tasvir edilmis ve yoneticilerin ¢ozmesi gereken en onemli sorunlarin bagsinda bilgi
calisanlarinin tiretkenligi meselesi oldugu ileri siiriilmektedir (Drucker, 1994: 57-58).

Bireysel yaraticilik, diislinme ve yorumlama becerilerinin gelistirilmesi igin

uygun bir ortam yaratan yaraticilik siirecidir. T. Peters ve R. H. Waterman (1982: 124-
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125)’1n 80'lerin basindaki eserlerinde “miikemmel” olarak betimledikleri orgiitlerin
temel Ozelliklerinden biri, liretkenligi insanlar araciligiyla saglamasidir. Yazarlara
gore, insanlar bir orgiitiin en onemli sermayesidir. Bu nedenle c¢alisanlar kendilerini
kalite ve verimlilik agisindan iyilestirmenin temel kaynagi olarak gérmekte ve yonetim
de bu yaklagimi desteklemektedir.

Yaraticilik yonetimi, diisiinme, anlama ve ifade etme becerileri i¢in dogru ortami
yaratan yoOnetimdir. Organizasyonlarin gbze carpan Ozelliklerinden biri de
performanslarini insanlar aracilifiyla saglamasidir. Kuruluslarda insan en 6nemli
unsurdur. Bu baglamda yonetimin, bireylerin becerilerini ve yeteneklerini gelistirmek
icin gecirdikleri psikolojik siiregleri siirekli olarak incelemesi ve iyilestirmesi, nasil
deneyim kazandiklar1 ve nasil gelistirdikleri ve egitim programlarini siirekli detayli
olarak analiz etmesi gerekmektedir (Durren, 2000: 120).

Yaratict kisi 6grenmeye devam etmelidir. Beceriler egitildik¢e, yaraticilik ve
yetenek daha fazla gelistirilmektedir. Sirketin rekabet¢i yapisi, insan kaynaklarinin
egitim ve kendini gelistirme ihtiyaclarina baglidir. Buna gore egitim, yaratici
yonetimin temel islevlerinden biridir. Yaraticilik yonetimi egitim kursunun temel
amacl, ¢alisanlara uygun bir ortam ve bilgi aligverisi yoluyla yeni bilgi kaynaklarim
nasil kullanacaklarin1 6grenme firsati saglamaktir.

Yukaridaki bilgilerden hareketle, yaratici kisinin yiikselisi isin 0ziinii ve isletme
yonetiminin  organizasyonel yapisim  degistirirken, ¢alisanlarin  entelektiiel
niteliklerinin artmasi da yoneticilerin isini  degistirmektedir. Yaraticiligin
kurumsallagsmasi, ancak calisanlarin istekle ve hevesle gergeklestirebilecekleri bir
olaydir. Yani ¢alisanlarin istegine, sevkine ve azmine baglidir. Bu ¢ergevede, yillardir
ikinci ve en pasifiislev olarak kalan personel yonetimi, en degerli kaynak haline gelen
insan kaynaklar1 yonetimi olarak gelismekte ve isletme yonetiminin 6ncelikli stratejik

unsuru olarak ortaya ¢ikmaktadir.
1.3.2. Orgiitsel Yaraticihik

21. yiizyillda sirketlerin basarisi, organizasyonel ve insani sorunlarin ortak
¢ozlimiine bagli bulunmaktadir. Coziim, yOneticilerin organizasyonun iki alaninda
beceriler gelistirmesine baglidir. Diiren (2000: 108) s6z konusu ¢oziimleri asagidaki

sekilde ortaya koymaktadir:
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1. Degisime ayak uydurmak i¢in stratejik ¢evikligi, yaratici zekay1 ve esnekligi
artirma yetenegi.

2. Yapisal, teknolojik ve sosyal konularda yenilik yapma yetenegi.

Yaraticilik, dinamik ve acik bir alanda gelisebilmektedir. Yaraticiligi tesvik
etmek ve yonetmek icin yoOneticilerin, yaratict siirecin nasil calistigl, yaratici
personelin nasil segilecegi ve yaraticiligin var oldugu bir ortamin nasil yaratilacagi
hakkinda dogru bilgilere sahip olmasi gerekmektedir. Yaratici organizasyonun
tiyelerinin liderligi, hem aktarilabilir hem de aktarilamaz bilgilerin harekete
gecirilmesi igin bir sistem olusturmay1 ve yaymay1 gerekli kilmaktadir. Dizenlenerek
sirdiiriilebilir hale gelen yaraticilik, ancak sevkle calisanlarin ulasabilecegi bir
etkinliktir (Dlren, 2000: 109)

Bir kurumda ortaya c¢ikarilmak istenilen Orgiitsel yaraticilik potansiyelinin
orgiitsel hedeflere hizmet edebilmesini ve etkin bir sekilde yonetimini saglamak tizere
sekillendirilmesi, yapilandirilmasi, Orgiitiin degerlerine yonelik bir faaliyet olarak
diisiiniilmesi ve organize edilmesi gerekmektedir. Kurum igerisinde “yaratici siireg
veya proses” olarak agiklanabilecek bu faaliyetin en iyi bigimde uygulanabilmesi ve
gergekten etkin bir sekilde yoOnetilebilmesi i¢in “6zendirilmesi”, “desteklenilmesi”,
“takdir edilmesi” olmak iizere ii¢ temel unsurla bir arada degerlendirilmesi

gerekmektedir (Coade, 2002: 126).

insanlarin
Desteklenilmesi

Yaratic1 Fikir
ve Sureg

Gelisim Faktorlerinin Odiil ve Takdir
Ozendirilmesi Sistemi

Sekil 1.1. Yaratici Siirecin Unsurlari

Kaynak: Coade, 2002: 126.
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Sekilden de anlasilacagi tizere oOrgiitsel gelisim faktorleri ile insanlarin
yaraticiliklarinin desteklenilmesinin ve ddiillendirilmesinin tamamlanmasi ile birlikte
yaratict deger ve goriisler meydana ¢ikarilmis olmaktadir.

Wallas (1926: 10) ise, yaraticilik siirecini dort asamada degerlendirmistir;
kisinin problemleri ortaya koydugu ve cesitli hipotezlerle iliski kurdugu ilk asama
hazirlik asamasidir. Kulugka donemi olarak adlandirilan asama yaraticilik siirecinin
ikinci asamast olup, kisinin yeni sentezleri ortaya koydugu ve 0Ozgiin fikirleri
disiindiigii yerdir. Ortaya konan problemlerin ¢6ziimiiniin kisinin zihninde aniden
olustugu evre, aydinlanma asamasi adi verilen {giincii evredir. Son agsama olan
sonuglarin dogrulanmasi evresinde birey tamamiyla zihnine yonelip, mantigi ile
hareket etmektedir. Bu baglamda ¢6ziimde yanligliklar varsa tespit etmekte ve
dogrulugunu saglamaktadir (Yavuz, 1989: 9-10; Glover, Ronning ve Reynolds, 1989:
5-6).

Orgiitsel yaraticilik yonetimi, kuruluslardaki yonetim gorevlerinin yeniden
diizenlenmesi yoluyla Ustiin yetenek ve basariyr yonetme siirecidir. Organizasyonel
yaraticilik her seyden Once organizasyondaki bireylerde yaraticiligin olugmasinda ve
gelismesinde onemli bir yere sahip olan yliksek kiiltiirel altyapi, kararlhilik, cesaret,
hosgorii, 6zgiir ve biitlinciil diisiinme, gelecegin vizyoner misyonu, tutum ve davranis
biitiinliiglinii gerektirmektedir (Marsap, 1999: 51).

Yaratic1 diisiinme surekli tekrar eden yinelemeli bir strectir. Organizasyonel
yaraticiligl artirmanin en iyi yolu, yarattigimiz her riiyaya yapilan kiiciik eklemelerin
sayisini artirmaktir. Bu, giderek daha yenilik¢i diisiinceye yol agmaktadir. Zengin
diistince deneyimi ve ¢esitliligi, organizasyonu yaratici diisiince kaynagina doniistiiren
sinerjiler yaratabilmektedir (Buzan vd., 2001: 248).

Orgiitsel yaraticilik, mevcut sinirlar1 asmayi gerektirir. Bu smirlar teknolojik,
sosyal, organize, bilgilendirici veya fiziksel olabilmektedir. Bu baglamda ti¢ farkli
yaraticilik tiirli bulunmaktadir. Bunlar; yeni seyler yaratmak, farkli seyleri bir araya
getirmek veya mevcut seyleri tanimlamaktir. Yaraticilik, insanlarin gordiiklerine
gbzlerini agmalarma ve bu alanda aktif olmalarina izin vermelidir (Kovanci, 2001:
240).

Yukaridaki bilgilerden hareketle sunlar ifade edilebilir: Orgiit calisanlari,
yeteneklerini yaraticiliga ve yenilige doniistiirme konusunda ¢ok farkli olduklari i¢in
organizasyonlarin, bu potansiyel c¢alisanlarin yeni iiriinlere, faaliyetlere ve projelere

verdikleri algilama siireglerine gore farkli hizmetler sunuyor olmasi gerekmektedir.
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Yoneticilerin, yetenek ve yeni becerilerden en iyi sekilde yararlanabilmeleri igin
kuruluslar1 icindeki is etigini tanimak ve tesvik etmek i¢in iizerlerine diiseni yapmalari
bir zorunluluk haline gelmistir.

Bir organizasyonda yaygin, katilimci ve yiiksek hizli bir yaraticilik, ancak
miikemmel bir yaratici iklim ve kaliteli bir ortam yaratmakla miimkiindiir. Gelecegin
yaratici yoneticileri ve agik liderleri yeni bilgi, goriis ve diistinceleri gergeklestirirken
kaliteli gorev becerilerini, tam sorumluluk bagliligini, diisiinme ve uygulamay1 ¢ok
daha kolay degerlendirebilmelidir (Marsap, 1999: 87).

Yaratict liderlik, 6grenmeyi igsellestirmenin yani sira mevcut potansiyel
becerileri yonetmeyi 6grenmis bir insan giicli olusturma ¢abasidir. Gelecegin orgiitleri
Ogrenecek, yansitacak, yani 6grenmeyi 6grenmis ve onu dinamik hale getiren akilli
orgiitler olacaktir. Sonu¢ olarak, kuruluglarin en gii¢lii zenginligi, bilgi ve yaratici
insan  kadrosundan olusan entelektiiel sermaye olacaktir (Ildiz, 2002:
https://www.caginpolisi.com.tr).

Yaratict bir organizasyon olusturmak i¢in (Gokbunar, Kayali ve Aktas,
2005°den akt. Yildirim, 2007: 117);

1. Organik bir yapiya ve farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlara sahip olmak,

2 Aciklik ve ¢evredeki degisikliklere ayak uydurmak,

3. Esneklik, hosgorii ve glivene dayali iliskiler gelistirmek,

4 Orgiit {iyeleri arasinda agik iletisim kanallari, gizlilik ve cevre ile etkilesim

saglamak,

5. Oneri sistemleri kurmak ve

6.  Calisanlarin ise alim siireglerini beceri ve bilgi ekseninde ger¢eklestirmek.

Yaratic1 siireg, var olan dretim yodntemlerinin yeni yonetim uygulamalarina
doniistiigiic ve yenilikci fikirlerin dretildigi bir siire¢ olarak ele alinmaktadir.
Gozlemlerden yeni fikir ve kavramlarin yaratilmasina kadar bilgi ve deneyimi
iliskilendirme yetenegi olarak karsimiza ¢ikan yaraticilik olgusu, insanlarin diistinme
ve deneyleme faaliyetleri sonucunda ortaya ¢ikmistir. Elbette her insanin yaraticilik
yetenekleri farkli oldugu gibi, organizasyonlarin da birbirinden farkli 6zelliklere sahip
calisanlarin inovatif giiglerini kullanip yeni {iriin ve hizmetler yaratmasi da farklilik
arz etmektedir.

Kuruluglarin  yaraticiligi  destekleyerek fikir iireten kuruluslar haline
gelebilmeleri i¢in yeni bilginin yaratildig1 ve yayildig1 bir orgiitsel yap1 ve orgiitsel

iklim yaratmalar1 gerekmektedir. Sirketler, ¢alisanlarini risk almaya tesvik ederek ve
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onlara gesitli gorevleri yerine getirme 0zgiirliigi vererek yaratici diisiinceyi tesvik
edebilmektedirler (Kovanci, 2001: 245).

Orgutsel yaraticilig1 gelistirmek igin gereken orgiitsel iklim, ¢ok az yoneticinin
kabul edebilecegi veya tolere edebilecegi ¢aligma ortaminin dogasint gostermektedir.
Organizasyon yoneticilerinin ¢ogu, yeniligin ayrilmaz bir parcasi olan ve hatta temeli
olan devam eden degisim siirecinden rahatsizlik duyabilmektedirler. Yaratici
diistinme, dahil olan kisilerin niteliklerinin ve oOrgilitsel iklimin bir islevidir. Zayif
iletisim becerileri, uygun olmayan bir orgltsel iklim, insanlarin risk almasini
engelleyen tutum, aligkanlik ve durumlar yaraticilik ve dolayisiyla yenilik¢igin
ontindeki en biiylik bireysel ve orgiitsel engellerdir (Simsek, 1999: 291).

Yoneticiler cogu zaman geleneksel yonetim anlayist dogrultusunda kurulustaki
disiplin ve maliyet kontrolinin olumsuz etkilenecegi endisesiyle, dzgiir bir ¢alisma
ortami yaratmaya ve calisanlarin yeteneklerini sergilemelerine siipheyle
bakabilmektedirler. Ayrica is ortaminda bos zaman miktarimin yeterince olmamasi,
yaratici faaliyette kisitlamalara yol agabilmektedir. Bu yiizden calisilacak projeler
arasindan se¢im yapma Ozglrliigi ve yonetim diizeyinde yeni fikirlerin nasil
uygulanacagi konularinda yoneticiler tarafindan calisanlara verilecek olan destek
hayati 6nem arz etmektedir (Simsek, 1999: 292).

Yaraticilig1 tavsiye eden bir yoneticinin yapmasi gerekenler (Aytag, 2005’den

akt. Yildirim, 2007: 119):

1. Astlarmin aldig: riskleri alabilmeli,

2. Hizl1 karar vermeli, dikkatli ve iyi dinlemeli,

3. Yar gelismis olsalar bile yeni fikirleri kabul etmeli ve deneyimlerden
yararlanmali,

4, Yeni bir yaratici organizasyonel iklim gelistirilmeli,

5. Yaraticilikta basar1 veya basarisizligi tartismali,

6. Sorunlarin  kiiglik  ¢apta  olusturulan  tartisma  gruplariyla

kesfedilebilecegi ve yaratici insanlarin bu gruplarla etkilesime girebilecegi bir egitim
ortami olusturmali,
7. Farkli egitim seviyelerinden kisilerle diisiince merkezleri kurulmal ve

yaratici ¢oziimler tartisilmali,

8. Yaratici niteliklere sahip kisileri ise almali,
9. Yeni tavsiyeleri agiklamak i¢in dneri sistemleri gelistirilmeli,
10. Kurulus i¢inde yatay ve dikey iletisim kanallar1 a¢ik olmali,
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11. Sirket i¢inde bir gliven ortamu yaratilmali ve

12. Yaraticilig1 genel kalite politikasinin bir pargast olarak kabul etmelidir.

Gunlimuz yaratic yonetici ve agik liderlerinin inovasyon, yenilik ve 6zgiinliigiin
desteklendigi bir ¢alisma ortami olusturmalar1 hem gorevleri hem de yonetsel etkinlik
ve basart agisindan kaginilamaz ve ertelenemez sorumluluklari arasinda yer
almaktadir. Birtakim yaraticilik tiirleri bu kosullar icerisinde uygulanmali hatta
gerekirse yeniden duzenlenmelidir. Dolayisiyla, kuruluslarin en degerli varligi insanin
gelisimi Ve yaratici bir is gevresi i¢in gerekli diizenlemeleri yaparak yaratici diisiinceyi
tesvik etmeli ve tiim imkanlar1 bilimsel ve sistematik olarak kullanmalari

gerekmektedir.
1.4. YENILIKCILIK VE AR-GE

Aragtirma ve gelistirme Kiltlr(, esasen “arastirma dist bir ortamdan, arastirma
ve gelistirmenin gerekli oldugu bir ortama gegis” olarak tanimlanmaktadir (Hill, 1999:
1). Bu konuda yapilmis ¢ok genel agiklamalar oldugu gibi cevapsiz birgok soru da
bulunmaktadir. Ornegin, “arastirma kiiltiirii” kavranu ile arastirma ydntemlerini
aciklamak, arastirma ortaminin 6zelliklerinin belirlemek veya arastirma kavraminin
bir deger olarak degerlendirilmesini saglamak mi1 daha ¢ok 6nemlidir soru ve konulari
baslica tartisma konular1 arasinda yer almaktadir.

Yenilikgilik siirecinin ilk agamasinda arastirma yontemleri olusturmaktan ziyade
arastirma/gelistirme ve yenilik kavramlar1 bir deger olarak ele alinmalidir. Hill (1999:
1-2) tarafindan belirtildigi gibi, arastirma kiiltiirii “bir organizasyondaki arastirmalarla
ilgili degerler, inanglar ve hayaller” olarak ele alinmaktadir. Bu deger ve inanglar
organizasyonda arastirma faaliyetlerini ve yeniliklerini diizenlemektedir. Buradan
hareketle Ar-Ge ve yenilik¢ilik c¢aligmalarini bir arada incelemek daha saglikl
sonuclar verecektir.

Genel olarak “arastirma kiiltiiriiniin” {i¢ ana ayagi bulunmaktadir (Salazar-
Clemena ve Almonte-Acosta, 2007: 5):

1. Yeni bilgiyi tiretme (arastirma-gelistirme) ve topluma yararli hale

doniistiirme,

2. Arastirma ve gelistirmeyi yapabilmek i¢in gerekli yasal ve hukuki

diizenlemeleri sekillendirme ve yapilandirma,

3. Arastirma ve gelistirmeyi yapacak bilim insanlarin1 gérevlendirme.
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Bir arastirma-gelistirme ve yenilik kiltlr( yaratmada bu (¢ ana siitun géz ardi
edilemez. Diger bir deyisle, kurumlarin aragtirma ve gelistirme i¢in gii¢lii bir itici giicii
olan bilim adamlar1 yoksa, gerekli altyapiya sahip degillerse, organizasyon ve
isletmeler mevcut bilgilerden memnun ise yenilikgi bir inovasyon kiltirl olusturmak
hayalden 6teye gecememektedir (Salazar-Clemena ve Almonte-Acosta, 2007: 5).

Yukaridaki agiklamalar 1s181nda, isletmelerde Ar-Ge kiiltiirii ve yenilikg¢iligin
yaratilmasina yonelik programlarin gelistirilmesi onemlidir. Ancak herhangi bir
isletmede bu kiiltiirii sekillendirmenin evrensel bir formiiliinden s6z etmek miimkiin
degildir. Bu baglamda sistematik bir yaklagim onerilebilmektedir. Bu yaklagimin ilgili
orgiit kurumu ve cevresi ile koordinasyonu basar1 i¢in gereklidir. Literatiirde bazi
calismalar yapilmistir (Middleton vd., 2006: 18-20; Birks vd., 2009: 90-92). Bu
aragtirmalarin merkezinde genellikle Ar-Ge ve inovasyon kultlrd yaratmak icin fikir
ve referanslar bulunmaktadir.

Isletmelere arastirma kiiltiirii olusturmak icin cesitli oneriler verilmektedir.
Ornegin, Devlin ve James (2007°den akt., Oztemel, 2013: 24), Avustralya’da yiiksek
Ogretimde bir arastirma kiiltiiri yaratmanin yollarini incelemek i¢in atanan Danigma
Kurulu’nun tavsiyelerini su sekilde aktarmiglardir:

1. “Arastirma kalitesi ¢erceve siirecinin” iilkeye 6zgii bilgilere dayali olmasi,

2. Ulusal aragtirma kapasitesini giiclendirmek ve iilkeye o0zgii “en iyi

uygulamalara” dayali yeni protokoller olusturulmasi,

3. Ulusal arastirma stratejileri ve protokollerinin gelistirilmesi i¢in kidemli
tiniversite aragtirmacilarinin katilimiyla bir “ulusal plan” hazirlanmasi,

4. Ulusal ve (llke diizeyinde arastirmaya odaklanacak bir ‘“arastirma
akademisinin” olusturulmasi ve bu akademi icin fon tahsis edilmesi,

5. Ulusal yeterliliklerde arastirma yapmak i¢in yeni fonlarin tahsis edilmesi,
“arastirma faaliyeti fonu” adi altinda arastirmalar1 desteklemek i¢in ayr1 bir
fon olusturulmasi, ulusal egitim/6gretim kadrosunun olusturulmasi ve ulusal
arastirmanin tamamlanmasi,

6. Avustralya Arastirma Konseyi’nin ulusal arastirma kapasitesini artirmak i¢in
hedeflenen arastirmalara fon tahsis edilmesi,

7. Yaz okullari, mentorluk programlari, kurumsal egitim programlar1 vb. yollar
ile ulusal arastirmanin dnemini agiklayan egitim programlart gelistirecek ve
iilkeye Ozel arastirmalar yapacak Ogrenci arastirmacilarin niteliklerinin

planlanmasi,
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8. Ulke gapinda arastirma ve arastirmacilar icin bir veritabani olusturulmasi.

Yukaridaki oneriler 1s1g8inda, bir arastirma kiltiirii olusturmak igin yapilan
arastirmanin ilgili altyapiya daha fazla agirlik verdigi goriilmektedir. Bireysel ve
kurumsal diizeyde bir arastirma kiiltiirii olusturmaya odaklanmak yerine, mevcut
kiiltiirii canlandirmak icin dnerilerde bulunulmustur. Ulkemizde bu énerilerden 6nce
yenilikgi bir kiiltiirin arastirilmasi, gelistirilmesi ve yayginlastirilmasina ihtiyag
duyulmaktadir.

Ulkelerin kalkinmasindaki en dnemli faktorlerden birisinin bilimsel arastirma ve
gelistirme ¢alismalarinin oldugu bilinmektedir. Ulkeler bu durumun farkindadir ve
ekonomilerini guclendirmek icin arastirma, gelistirme ve yenilige yonelmektedirler
(Isik ve Kiling, 2011: 46-47).

Aragtirma ve gelistirme terimi giinimiizde siklikla kullanilsa da farkli sekilde
yorumlanabilmektedir. Ar-Ge, sirketlerde yeni {drlinleri ve ftretim streglerini
kesfetmeyi amaclayan sistematik ve yaratici bir ¢alisma olarak tanimlanmaktadir. Bu
baglamda Ar-Ge, teknolojinin gelismesine veya mevcut bilgilerle yeni malzemeler,
irlinler ve araglar {iretmesine, yeni sistemler, slirecler ve hizmetler olusturmasina
olanak taniyan yeni bilgilerin elde edilmesi i¢in yapilan diizenli ¢aligmalardir. S6z
konusu c¢aligmalarin kapsamina yazilim iiretimi veya mevcut yazilimlarin
gelistirilmesi de dahildir. Ozetle Ar-Ge, iiriin ve siire¢ yeniligini artirmak veya bilimsel
bilgiyi artirmak igin organize bir cabadir (Zerenler vd., 2007: 657; Unal ve Segilmis,
2013: 12-13).

Ar-Ge ve yenilik¢i bir kiiltiir ortaminin yaratilmasinin temel gerekliligi, her
seyden once kiiltiir kavraminin ne anlama geldigini anlamaktan ge¢gmektedir. Ortak bir
tanim iizerinde mutabakat olmaksizin bu baglamda yapilacak tavsiyeleri uygulamak
zordur. Asagida tanimlar lizerinden analiz yapilmistir.

“Arastirma” kavrami oncelikle yeni bir 6rnek, yeni bir yontem veya yeni bir
sistemin gelistirilmesini icermektedir. Nitelikli bir arastirma i¢in bunu yapabilecek
arastirmacilarin finansman, hibe vb. ile desteklenmesi ve kidemli danigsman esliginde
calismalarina firsat verilmesi gerekmektedir (OECD, 2005: 96)

“Gelistirme” kavramu ile kastedilen ise var olan sistemden daha iyi, daha kaliteli,
daha kullanigh bir sistem tiretmek veya yenilenmesini saglamaktir. Eger bir yerde bir
sistem yoksa, baska yerde olan sistemin aynisini, sistemi olmayan bu yere insa etmek

de gelistirme kapsamina girmektedir (OECD, 2005: 96)
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Yenilikgilik ise en genis tanimiyla, ekonomik ve toplumsal boyutlarda deger
yaratmak veya fayda saglamak i¢in iiriinlerde, hizmetlerde ve is yapis yontemlerinde
yapilan degisiklikler, ¢esitlilikler ve yeniliklerdir. Firmalar i¢in yenilikg¢ilik kavrami
ise, verimliligi ve karlilig1 ¢ogalttigindan, yeni pazarlara erisilmesini ve mevcut
pazarin genisletilmesini sagladigindan ¢ok 6nemli bir rekabet unsurudur. Verimli,
karli ve rekabet avantaji giiclii firmalarin faaliyet gosterdigi ekonomiler kalkinir,
gelisir ve kiiresel boyutlarda rekabet giicli kazanir. Dolayisiyla bu siirecte, iilkeler igin
inovasyon kavraminin devletin istihdam artigini, siirdiiriilebilir biiylimesini, toplumsal
refahim1 ve yasam kalitesini garantileyen oOnemli bir faktor oldugu rahatlikla
sOylenebilmektedir (El¢i, 2006: 2).

Verilen bilgilerden 6zetle, yenilikcilik var olan sisteme deger iireten bir yeniligin
eklenmesidir. Eger mevcut kosullar igerisinde bir deger iiretilmezse buna yenilikg¢ilik
denilmesi dogru degildir. Bu nedenle, Ar-Ge kdlturind yenilikcilik kalttriyle
birlestirip birlikte diistinmek daha saglikli sonuglar elde edilmesini saglamaktadir. Bu
tanimlara dayanarak, toplumun temel ihtiyaclarini karsilamaya yonelik yontem ve
tekniklerin gelistirilmesinin ayn1 zamanda bir Ar-Ge calismast oldugu sonucuna
varmak yanlis degildir. Bilim ve iletisimde gelecegin teknolojilerinin gelistirilmesinin
yani sira, Sosyal yonlendirmeler (toplum miihendisligi) ve inovasyon igin yeni
bilgilerin saglanmasi da Ar-Ge kapsamina girmektedir.

Bilim ve teknoloji sahasinda diinyaya hakim olan ¢ok az sayida iilke mevcuttur.
Bu tilkeler; yiiksek ve kaliteli egitim sistemlerini, etkili bilgi becerilerini ve maddi
olanaklarini kullanarak aragtirmalarla yeni degerler iiretmekte ve bu degerler ile
gelecegin teknolojilerini insa etmektedirler (Aras ve Oren, 2002: 5).

Ar-Ge’ye yapilan harcamalarin ekonomik etkisi iizerine yapilan ¢alismalarda
Ar-Ge’nin sirketlerin biiylime ve gelismesinde 6nemli bir rol oynadigi sonucuna
varilmistir (Stokey, 1995: 485-487; Jones ve Willams, 2000). Ar-Ge’ye yatirim yapan
firmalarin biliylime hizi1 ve ihracat seviyelerinin uzun vadede istenilen seviyeye
yiikseldigi ve kisa vadede ortaya ¢ikan olumsuz mali yiikii ortadan kaldirdig ileri
strtlmektedir (Korkmaz, 2010: 3328).

Son yillarda duinyadaki teknolojik faaliyetlerin rekabet gliclinden yararlanmak
icin basta sanayilesmis iilkeler olmak tizere tiim iilkeler politikalarina daha fazla
kaynak ayirmaya baslamislardir. Bazi iilkelerin politika ¢alismalar1 farkli kriterlere
gore Olcllmektedir. Bu kapsamda; Ar-Ge harcamalari, Ar-Ge harcamalarinin

GSYIH’ye oram, Ar-Ge harcamalarin sektorel dagilimi, Ar-Ge personel sayisi, alinan

27



patent sayist ve teknolojik iirlinlerin ihracati vb. kriterlere gore analiz yapilmaktadir
(Unal ve Secilmis, 2013: 14-15).

Sonug olarak Ar-Ge ve inovasyon sirecinde, makro ekonomilerin ve kiicik
isletmelerin, islerini basariyla yiiriitebilmeleri ve rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri i¢in tiim yeniliklere ve ilerlemelere agik olmalari gerekmektedir. Bu
yenilikler, yonetimden (retime, Uretim surecinden pazarlama yodntemlerine kadar
genis bir yelpazede degerlendirilmeli ve uygulanmalidir. Ar-Ge’nin basarili olabilmesi
icin gerekli destek ve kaynaklar saglanmali, kurumlarin Ar-Ge yetenekleri strekli
olarak izlenip analiz edilmelidir. Buna ek olarak arastirmacilarin ¢aligmalarinin
gOzden gecirilmesi gerekmektedir. Yiiksek 6grenim kurumlar1 bu baglamda spesifik
materyallere odaklanmali ve bilim insanlarim1 desteklemelidir. Yapilan ¢aligmalarin
etkili olmast i¢in kolektif projelerin olusturmasi gerekmektedir. Bu projelerin de dogru
sonuclar vermesi i¢in etkin ve kaliteli denetim organizasyon yapilart kurulmali ve

kontrol etmelidir.
1.5. YENILIiKCILiGIN ONEMi

Daha o6nce de ifade edildigi tizere OECD ve Avrupa Komisyonu tarafindan
ortaklasa yayinlanan Oslo Yonergelerinde, yenilik “yeni veya Onemli Olgiide
degistirilmis bir iirlin (mal veya hizmet) veya siireg; yeni bir pazarlama ydnteminin
isyerinde ve uygulamalarinda yeni bir 6rgiitsel yontem olarak uygulanmas1” anlamina
gelmektedir. Dolayisiyla yenilik, hem iilkelerin hem de sirketlerin ulusal ve
uluslararasi diizeyde rekabet edebilmesi, iiretkenligi, ekonomik biiylimeyi, kalkinmay1
artirmasi ve sonu¢ olarak refah ve yasam kalitesini artirmasi i¢in temel faktorlerden
biri olarak goriilmektedir. OECD, gelismis iilkelerde yeniligin ekonomik biiylimeye
katkisinin son 25 yilda % 50’yi astigini tespit etmistir (Soyak, 2008: 1).

Yenilige benzer kavramlardan birisi olan bulus, yeni bir Uriin veya yeni bir
liretim siireci fikrinin ilk kez gelistirilmesidir. Inovasyon ise her seyden dnce bir fikrin
markalastirilmasidir (Fagerberg, 2003: 3).

Literatiirde yenilik kavrami J. Schumpeter ile 6zdeslesmistir. Schumpeter
yenilik¢iligi (1950: 41), yeni bir liretim fonksiyonunun gelisimi olarak agiklamaktadir.
Schumpeter (1950: 46)’e gore yenilik, yeni bir drlin icat etmek, yeni bir Gretim
yontemi gelistirmek, yeni bir pazar yaratmak, hammaddeler veya yar1t mamul iiriinler
icin yeni kaynaklar gelistirmek gibi herhangi bir alanda yeni bir organizasyonun
olusturulmasidir (Kurz, 2006: 264-265).
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Dosi’ye (1988: 1120-1122) gore yenilik, “kesif, deney, gelistirme, simiilasyon,
yeni lirlinler, yeni iretim sistemleri ve yeni organizasyonel konfigiirasyonlar: iceren
bir aragtirma faaliyeti”dir. Dosi, yeniligin belirsizligine ve birikimine
odaklanmaktadir. Uriin ve iiretim siireciyle ilgili yenilikgi faaliyetler, bilinmeyen yeni
buluslar1 da beraberinde getirmektedir. Bu nedenle belirsizlik siirecinde yenilikle ilgili
riskler bulunmaktadir.

1955 yilinda Avrupa Komisyonu tarafindan bildirilen raporda yenilik¢ilik ile
alakali su ifade on plana ¢ikmuistir. Raporda yenilik¢iligin es anlamlist olarak
“Ekonomik ve sosyal alanlarda yeni {iriinlerin basarili iiretimi, islenmesi ve ingas1”
tanimlarina yer verilmistir (Kasza, 2004: 5).

Lundvall’a (1992°den akt., Isik ve Kiling, 2011: 15) gore yenilik, ekonomik
yapinin tiim parcalarini, arastirma ve gelistirme faaliyetlerinin 6grenmeyi etkiledigi
diisiintilen kurumsal yapiy1 iceren bir sistemdir. Sektorel faaliyetlerle karakterize
edilen, girisimcilik ve sanayi kuresel yenilik sisteminin temelini olusturmaktadir.
Yenilik sirecindeki kavramsal cerceveye gore, yenilik potansiyeli; isletmeler
arasindaki yatay ve dikey etkilesimin bir sonucudur. Yatay olarak, rakipler bazi ticari
faaliyetlerde ortak olabilir, paha bigilmez bilgi ve deneyim kaynagina sahip
olabilmektedir. Dikey olarak, tedarikciler ve alt yikleniciler teknolojik ¢céztimlerin ve
bilgilerin kaynagidir.

Yenilik sisteminin ikinci unsuru bilgi sektoriidiir. Bunlar egitim ve 6gretim
kurumlarini ve arastirma enstitiilerini igermektedir. Bilginin olusmasinda, arastirma ve
gelistirme faaliyetlerinde Oncii rol oynayan arastirma enstitiileri olarak tiniversiteler,
yenilik siirecine 6nemli katkilarda bulunmaktadir (Kasza, 2004: 6).

Inovasyon sisteminin iigiincii bileseni olan finansal sistemde, bankalar ve diger
kredi kuruluslar sirketlere finansal yardim saglamaktadir. Ancak, bu kuruluslar her
zaman yenilikci faaliyetleri desteklememektedir. Isveren orgiitleri, sendikalar, ticaret
odalari, kalkinma ajanslart ve pazarda faaliyet gosteren sirketler arasindaki
koordinasyondan sorumlu teknoloji transfer birimlerini igeren sektorler arasi yenilik
sisteminin bir baska bilesenidir. Sirketler arasi koordinasyon ve isbirligini saglayarak
briit kar yaratilmasini saglayan sosyal sermaye sistemi ise son argiimanidir (Kasza,
2004: 5-7).

Bir yandan yenilik, pazarin potansiyel talebini veya yeni bir Uriin ve siirece olan
ihtiyaci ¢ok iyi anlamay1 gerektirmekte; diger yandan basit teknik bilgiyi, orijinalinden

kaynaklanan neo-bilimsel ve teknolojik bilgiyi gerektirmektedir. Makro ekonomik
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acgidan yenilik, bilimde, teknolojide veya bir endiistrideki piyasa yapilarinda model
degisiklikleri yapma yetenegidir. OECD’ye (2005°den akt., Isik ve Kiling, 2011: 15)
gore yenilik kavrami kisisel ve sosyal ihtiyaclarin (saglik, eglence, istthdam, ulasim
vb.) daha iyi karsilanmasini saglamaktadir. Sekil 1.2°de, iilke i¢in yeniligin 6nemi

gosterilmektedir.

Yagam Kalitesi

Sekil 1.2. Yenilik¢iligin Ulkeler Agisindan Onemi

Kaynak: Yilmaz, 2004: 53.

Buna gore ulkenin yenilikei glict ilk basta ekonomik biyiimeyi saglarken, orta
kisimda iilke halkina verilen hizmetlerde olumlu gelismeler yasanmaktadir. Bu stirecin
bir sonucu olarak bireylerin yasam kalitesi de artmaktadir. Sekil 2’den hareketle
ulkelerin yenilikgilik faaliyetlerinin bireylerin yasam kalitesi ile orantili oldugu
soylenebilmektedir.

Golan ve Holzmann (2016: 62-63), calismalarinda {i¢ tiir yenilik tizerinde
durmaktadir. Bunlar; radikal, artan ve sistematik yeniliktir. Radikal yenilik daha once
radikal fikirler i¢in test edilmemis {iriinler, uygulamalar veya yontemler dahil olmak
iizere biiyiik iyilestirmelerle gerceklesen yenilik tiirlinii ifade ederken, bu iyilestirme
faaliyetlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan artan yenilik diger bir tiirii
olusturmaktadir. Sistematik yenilik ise yenilik faaliyetlerinin belirli bir plan dahilinde
ve bilingli olarak ortaya konulmasmi igermektedir. Siiphesiz her bir yenilik tiirii
orgiitsel ve toplumsal gelisime onemli katkilar sunmakta, isletmelerin rekabet giicilinii
ve marka degerini artirmaktadir. Gaynor (1996’dan akt., Eris ve Saat¢ioglu, 2006: 2)
da benzer bir sekilde dort tiir yeniligin oldugunu ileri siirmektedir. Bunlar radikal

yenilik, artan yenilik, radikal sistem yeniligi ve teknolojik yeniliktir.
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Inovasyon sisteminin amaci bilgiyi iiretim, yaygmlastirma ve ekonomik
kalkinma i¢in kullanmaktir. Sistem, hizli teknolojik degisimler ve artan kiiresel
rekabet nedeniyle sirketlere yenilik faaliyetleri i¢in gerekli destegi saglamaktadir.
Temel olarak, farkli aktorler sistem iginde birbirleriyle etkilesim halindedir. Sistem;
arastirma enstitiileri, iniversiteler, teknoloji transfer ajanslari, ticaret odalari, finans
kurumlari, yatinmeilar, devlet daireleri, kurumsal aglar ve endiistri kiimeleri gibi
cesitli bolgesel ortaklara veya aktorlere dayanmaktadir. Bu sistemin bir 6rnegi,
Macaristan’daki Ulusal Arastirma ve Teknoloji Biirosu tarafindan gelistirilen yenilik
sistemidir (Graselli, 2009: 1138).

Amerika Birlesik Devletleri'ndeki Stanford Arastirma Enstitiisii tarafindan
yilinda yapilan bir arastirmada (Gokge, 2010: 2) , zar zor ayakta durabilen sirketler ile
hizla biiyliyen sirketler arasinda kiyaslama yapilmistir. Hizla biiyliyen sirketlerin
yenilik¢i ve inovatif faaliyetlerde bulundugu ve bu sayede kisa siirede endiistride lider
konumlarina yiikseldigi gozlemlenmistir. Bu arastirma yeniligin; biiylime, gelisme,
hayatta kalma, rekabet avantaj1 yaratma ve hatta liderligi ele almadaki énemini blyik
Olglide savunmaktadir.

Ulkemizde de inovasyon siireciyle ilgili ¢alismalar yapilmaktadir. Bu baglamda
ulusal inovasyon sistem yaklagimlari ve ulusal inovasyon girisimleri ile ilgili projeler
modernize edilmektedir. Ulusal inovasyon sistem yaklagimlarinin ana aktorleri
hiikiimet, tim sektorlerdeki sirketler, {iniversiteler, arastirma enstitiileri, patent
ofisleri, ortak arastirma merkezleri, teknoloji transfer birimleri, egitim merkezleri ve
teknoparklardir. Bu sistemin genel amaci, inovasyonu ve ileri verimliligi, bilim
kullanimini ve teknolojiyi en etkili sekilde artirmak, giiclii rekabetci pazarlarin ortaya
cikmasini desteklemek, uluslararasi isbirligini gelistirmek, dogru altyapiy1 ve ortami
yaratmaktir. Ulusal inovasyon girisimcilik faaliyetlerinin amaci ise Tiirkiye’de
universite-6zel sektor isbirliginde sivil toplumu giiglendirmek igin yenileme
politikalarini yaratmak, kamu kurumlari ile siyasi irade ve diyalog gelistirerek yenilik
politikalarin1  diizenlemek ve kamuoyunda yenilikgilik konusunda farkindalik
yaratmaktir (Isik ve Kiling, 2012: 194-195).

Sonug olarak yeniligin firmalarda hem calisanlarinin inovatif siireglere hem de
miisterilerinin  dirtinlere bagimliligini  arttiran bir unsur oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Yenilik¢ilik ayn1 zamanda miisteri memnuniyetini saglayan 6énemli bir
kaynaktir. Acik bir sistem olarak isletmelerin ¢evreye ve zamana uyum saglamasi, bu

nedenlede modern sirketler haline gelmeleri zorunludur. Bu uyumun saglanmasindaki
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en onemli kosul yenilikgilik faaliyetleridir. Yenilik¢i olmayan bir firmanin varligini
strdirebilmesi ¢ok zor olacaktir.

1.6. YENILIKCILIKTE GIiRiSIMCILIK VE GIiRISIMCILiGIN ONEMi

Girisimcilik ve yenilik¢ilik kavramlart birbirleri ile siirekli olarak etkilesim
halindedir. Bu etkilesimden hareketle yenilik¢ilik kavrami, girisimcilikte temel bir
arac ve baslangic noktasi olarak kabul edilmektedir. Yenilik¢ilik ve inovatif anlayis,
bir girisimci i¢in olmazsa olmaz niteliginde bir firsattir. Cilinkii girisimci, bu firsati
ekonomik bir getiriye doniistiirmek ve kazang elde etmek istemektedir. Dolayisiyla
yenilik¢ilik, girisimciligin baslangi¢c asamasinda yer alan bir temel yap1 tasi olarak
ortaya ¢ikmakta ve girisimcilik faaliyetleri inovatif anlayislarla gelistirilmektedir. Bu
asamada yenilik¢i ve inovatif girisimcilerin topluma kazandirilmasinda girisimeiligin
onemi oldukga dikkat gekmektedir (Kitapct, 2019: 56-57).

Girigsimcilik organizasyonel ve bireysel seviyelerde yonetilebilmektedir. Her iki
acidan da girisimin farkli tanimlar1 vardir. Modern is diinyasinda hem etki ettigi
stratejik faaliyetlerden hem de etkiledigi alanlarindan dolay1 siklikla giindeme gelen
bu kavram gerek yoneticiler gerekse de calisanlar i¢in 6nemli bir hedef olarak
gorilmektedir (Drucker, 1985: 67; Hayton ve Kelley, 2006: 407-408; Lumpkin ve
Dess, 2001: 429-430).

Orgiitsel diizeyde degerlendirildiginde, is faaliyetlerinin yani sira isi de siirdiiren
degerlendirmelerle siklikla karsilasilmaktadir. Kuratko ve arkadaslarina (2004: 77)
gore girisimcilik ve yaraticilik sirketler i¢in kilit oneme sahipken, Silver’a (1983: 7)
gore is organizasyonu tahmin yoluyla isleri planlayan, insan kaynaklarini yoneten,
girdileri isleyen ve miisterilere kar getirecek sekilde sonuglar sunan bir
organizasyondur. Ote yandan, orgiitsel is faaliyeti, yeni iiriinler, siiregler, pazarlar,
teknolojiler, yonetim stratejileri ve teknikleri gelistirmeyi ve yeni bir faaliyet alam
yaratmay1 amaglayan resmi ve gayri resmi faaliyetlerin bir kombinasyonu olarak
tanimlanabilmektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 495-496; Zahra, 1991: 259-260).

Orgiitsel is faaliyetinin basarisinin, oOrgiitleyicinin orgiitsel is, kabul ve
tutumlarin bu durumu yansitmasina izin veren bir ortamin varligina iliskin algisina
bagli oldugu ileri siiriilmektedir (Kuratko vd., 2005: 712-714). Ozetle, kurumsal is
faaliyeti, is trendinin bir uzantisi olarak ve bir siirece doniiserek, sirketin yenilik,
strateji yenileme ve yeni is yaratma faaliyetleridir (Guth ve Ginsberg, 1990: 297;
Lumpkin ve Dess, 1996: 135-136).
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Girisimcti, bir tilkede kalkinmanin ve kalkinmanin temel unsurlarindan biri olan
girisimcilik faaliyetlerinin merkezinde yer alan kisidir. Girisimci kisi, belirsizlikle
kars1 karsiya kaldiginda bile, insanlarin ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri elde etmek
icin firsatlar1 degerlendirerek, risk alarak (Yildiz vd., 2011: 48) yeni girisimlerde
bulunabilen insandir (Naktiyok, 2004: 9). Girisimci kisi kendi kafasinda tasarladigi
faaliyetleri hayata gegcirirken bir is gelistirme fikri ortaya ¢ikarmaktadir ve bu fikir
girisimcinin inovatif becerileriyle ilgili bulunmaktadir. Bu sebepten is kurma ve
yenilikgi bir ruha sahip olma, bireyin girisimcilik yetenegini etkileyen birgok faktorle
dogrudan iliskilidir (Akyiiz vd., 2009: 139).

Egitim, genel olarak insanlarin istenen davraniglarini degistirme prosesleridir.
Bu proseslerde kisinin davranislart sistematik olarak degistirilebilir hatta herhangi bir
yonde gelistirilebilir. Bir disiplin olarak, egitim, istediginiz ydnde davranis
gelistirmeye calismak ve psikoloji, sosyoloji, orgiitsel davranis ve ekonomi gibi bilim
dallarinin verilerinden istifade ederek bireyi yetistirmek ve gelistirmektir. Daha dar bir
acidan ele alindiginda ise egitim, bir kisinin yetenek ve isteklerine gore 6zellikle okul
aracitligiyla belirli bilgi, tutum, diisiince, davranis, yetenek ve becerilerin
kazanilmasidir (Demirel ve Kaya, 2006’dan; Erden ve Akman, 1997°den; akt., Cevher,
2016: 3). Girisimcilik i¢in egitimin 6nemi birgok ¢aligmada test edilmistir. Aslinda
girisimciligi etkileyen en onemli faktorler yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve
basarili olma motivasyonudur (Erdogan, 2012: 28-29). Girisimciligin tamamen
dogustan gelmedigi ve egitim faaliyetleri ile giiclendirildigi fikrine dayanarak, egitim
unsuru onemli bir faktor olarak gorlinmektedir. Bu baglamda son yillarda 6zellikle
universitelerde girisimcilik kiiltiirli olusturmaya yonelik egitim ve 6gretim siireclerine
agirlik verilerek girisimcilikte zorunlu veya segmeli egitimler getirilmistir. Ayrica
bireylerin girisimcilik becerileri ile bilgileri arasinda dogrusal bir iligki bulunmaktadir
(Akyuz vd., 2009: 139).

Yenilikcilik ve girisimcilik kavramlari birbiriyle etkilesim halinde oldugundan,
yenilik¢ilik ve yaraticilik, girisimciligin temel bilesenleri arasindadir. Cogunlukla bu
iki kavram, bir organizasyonda inovatif faaliyetlerin basarisinda ¢ok Onemli rol
oynamaktadir. Yenilik¢ilik kavraminin tanimlarina bakildiginda; yenilikg¢iligin,
girisimciler i¢in farkli sirketlerde ve hizmetlerde bir ara¢ olarak kabul edilmesi 6ne
cikmaktadir. Bu baglamda inovasyon ayni zamanda bir pazarlama ydnteminin dahili
uygulamasi veya yeni ve biiyiik 6l¢lide degistirilmis bir iiriin, hizmet veya siirecin
orgutsel bir yontemidir denilebilir (OECD, 2005: 50).
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Yenilik¢ilik; konsept, icat ve yeni bir seyin toplami olarak ifade
edilebilmektedir. Yenilikcilik, miisterilerin istedigi yeni iiriin ve hizmetleri saglamak
icin teknoloji ve yeni pazar bilgisinin kullanilmasidir (Afuah, 2003’den akt., Cevher,
2016: 3). Bu nedenle girisimciligin inovasyon tarafina odaklanan kismi, isletmelerin
bazen tek bir yeni iirlin veya hizmet seklinde baslamasi olarak diisiiniilebilmektedir.
Ayn1 zamanda mevcut, var olan hizmet veya iiriinlere yeni bir bakis a¢is1 olusturmak
seklinde de karsimiza ¢ikabilmektedir.

Birincil tiretim faktorleri olan emek ve dogal kaynaklar, kiiresellesen gliniimiiz
ekonomisinde giderek ikincil tiretim faktorleri haline gelmektedir. Kiiresel bir kisilige
sahip oldugu ve herkese agik oldugu igin para, artik diinya pazarinda tek bir tilke i¢in
rekabet yaratacak bir iiretim faktorli degildir. Para kurlar1 yalnizca kisa vadelerde
Onem arz etmeye baslamistir, uzun vadelerde degil. Buna karsin yonetim iiretimin en
temel ve berlirleyici faktorii olma 6zelligini kazanmistir. Boylece yonetici ve buna
paralel olarak girisimci ve girisimcilik ¢aligma hayatinda ve ekonomik yapida kilit rol

oynayan en dogal kaynak haline gelmistir (Durukan, 2005: 138).
1.7. YENILIK CESITLERI

Yenilik, stratejik misyonlarint degistirmek ve girisimci ruhlarmi ortaya
cikarmak isteyen sirketler i¢in en 6nemli faaliyetlerden biridir. Sirketlerin giiniimiiziin
gelisen is ve ekonomi diinyasinda rakipleriyle miicadele etmelerinde yenilik biiyiik rol
oynamaktadir.

Basarili yenilikler genellikle karmasiktir ve sirketlerin birden fazla beceri ve
uzmanlik sergilemesini gerektirmektedir. Basardiklarini kesfetmeyi ve bunlardan nasil
yararlanacaklarini anlayan sirketler, potansiyel olarak basarili bir sekilde yenilik
yapabilmektedirler. Diger bir ifadeyle, test etme ve yeni iirlin gelistirme faaliyetleri
yoluyla yenilik opsiyonlarini basarili bir sekilde kesfedebilmeli ve aynm1 zamanda
kaynaklarin ve faaliyetlerin verimli bir sekilde tahsis edilmesini organize ederek yeni
firsatlar1 yakalayabilmelidirler. Tiim bunlar, teknoloji, rakipleri analiz etme ve yenilik
stireci goz oniinde bulundurularak hesaplanmalidir. Yenilik s6z konusu oldugunda,

degisim faktoriinii de hesaba katmak gerekmektedir (Dess ve Lumpkin, 2005: 3).
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Yenilikler derece ve alanina gére uygun bir sekilde siniflandirilmistir:
1.7.1. Derece Bakimindan Yenilik Cesitleri

Derece bakimindan yenilik ¢esitleri iki baglik altinda ele alinmaktadir. Bu iki
yenilik ¢esidi; radikal yenilik ve artan yeniliktir. Artan yenilikler, diisiik sermayeli
firmalar icin daha uygunken, radikal yenilikler (st diizey ve inovatif firmalar icin daha
uygun goriilmektedir (Kale, 2010: 22). Zira radikal yenilik olan yenilik ¢esidi
maliyetlidir, ancak buna ragmen basarisizlikla sonuglanma ihtimali ¢ok daha yiiksek
yeniliklerdir. Artan yenilikler ise maddi agidan daha az riskli yeniliklerdir (Coskun,
2013: 43).

1.7.2. Alan Bakimindan Yenilik Cesitleri

Alanina gore yenilikler ise dort baglik altinda siniflandirilmaktadir. Bunlar; Grin,
orgutsel, proses veya sire¢ ve pazarlama konularina gore listelenmistir. Bu yenilil
gesitleri Oslo Kilavuzunda sunulmustur (OECD, 2005: 51). S0z konusu yenilikler

asagida aciklamalariyla birlikte verilmistir.
1.7.2.1. Uriin Yeniligi

Uriin yeniligi, mevcut 6zelliklerine veya uygun kullanimina gére yeni iiriinlerin
veya gelistirilmis islevlerin tanitilmasi olarak tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle, bir
irliniin yeniliginden bahsedebilmek i¢in donanim bilesenlerinde, {iriin bilesenlerinde
ve yazilim bilesenlerinde yeniliklerin olmasinin yanisira ayn1 zamanda kullanicilar
icin fayda sunmalar1 gerekmektedir. Ancak bu sayede yeni bir iirlin yeniliginden soz
etmek miimkiindiir. Uriin yeniligi, bir iiriiniin veya hizmetin ¢cogaltilmasi veya iiriiniin
kullanom amaci1 ve Ozelliklerinde oOnemli 1yilestirmeler yapilmasi anlamina
gelmektedir. Bundan dolay1 iiriin yeniligi diger yeniliklere kiyasla yapilmasi ve
uygulanmasi daha fazla emek gerektiren ve daha fazla maliyet gerektiren bir yeniliktir
(Oslo Rehberi, 2005: 52).

Hizmette gerceklesen iiriin yeniligi ise; verimi veya islevselligi konusunda
yapilan yenilik olarak gosterilmektedir. Bu yenilik siireci, 6rnegin, digerlerine kiyasla
hizmet hizindaki ve kullanishiligindaki iyilestirmeleri ve hizmetteki yeni islevleri veya
bir hizmetin yeniden olusturulmasi anlamlarina gelmektedir. Kisacasi organizasyonun,
pazara sundugu iiriin ve hizmetlerdeki degisimler olarak ifade edilmektedir (Oslo

Rehberi, 2005: 53).
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1.7.2.2. Slre¢ Yeniligi

Siire¢ yeniligi, yeni veya onemli Olgiide iyilestirilmis bir iirlin veya iiretim
slirecinin veya bir orgitsel baglamda {iriin teslimatinin yeni asamalarinin
uygulanmasidir (Oslo Rehberi, 2005: 54). Siirecin yeniligi, iiretim ve teslimat
anlaminda firmanin degerini artirmak igin yapilan iyilestirmedir. Iyilestirmelerin
kapsami; bir iriiniin iiretiminde veya teslimatinda kullamilan teknik cihazlar ve
yazilimlarla smirlidir (Cordeiro ve Vieira, 2012: 150).

Bir organizasyonda inovasyon siireci konseptinin bir parcasi olarak, satin alma,
muhasebe, bakim ve onarim gibi destek departmanlarinda firmaya fayda saglayan her
tirlii yenilik faaliyeti, siire¢ yeniliginin bir pargasi olarak diisiiniilmelidir (Cordeiro ve
Vieira, 2012: 150).

Inovasyon kapsaminda bahsi gegen operasyonel destek departmanlarinda, bir
bilgi ve iletisim teknolojisi uygulamasmin kullanilmasi sonucunda, destek faaliyetinin
etkinligi veya kalitesi arttifinda meydana gelen degisikliklere siire¢ yeniligi adi
verilmektedir. Genel bir ifadeyle iirliniin olusturulma ve dagitim yontemlerindeki

degisimler olarak ifade edilmektedir.

1.7.2.3. Pazarlama Yeniligi

Uriin tasarim1 veya ambalaji, {iriin konumu, iiriin promosyonu veya fiyatinda
onemli degisiklikler igeren yeni bir pazarlama ydntemi olarak tanimlanan pazarlama
yeniligi, diger tiirlere kiyasla en yaygin yenilik triidir. Diger yenilik tiirlerine gore
daha kapsamli olmasina ragmen daha kolay bir uygulanabilirligi vardir (Oslo Rehberi,
2005: 55).

Genel bir tantmlamayla {iriin ve hizmetlerin tiiketiciye tanitilmasi kapsamindaki
degisimler olarak adlandirilmaktadir. Farkli ve yeni tasarimlar gelistirmek, farkli
pazarlarda yeni pazarlama yontemleri gelistirmek ve uygulamak veya mevcut
sistemleri daha da gelistirmek pazarlama inovasyonu olarak bilinmektedir (El¢i, 2006:
12).

Gergek bir pazarlama, pazarlama yeniliklerinin ve basarilarinin artmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. Pazarlamanin bu rolii oynayabilmesi i¢in kendi
dinamiklerinde kalmasi kag¢inilmazdir. Giliniimiiz isletmelerinin, pazarlama
faaliyetlerinde farklilik, rekabet giicii ve deger yaratan bir dizi yeniliklere bagvurmasi
gerekmektedir. Ayni zamanda Urtin ve hizmetlerde, organizasyonda ve diger alanlarda

da yeniliklere yonelmelidir (Uzkurt, 2008: 71-72).
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1.7.2.4. Orgutsel Yenilik

Orgiitsel yenilik, isletmenin ticari faaliyetlerinde, i¢ yapisinda veya ¢evresindeki
firmalarla iliskilerini diizenleyen dis Orgiit yapilarinda gergeklestirilen yeniligi ifade
etmektedir (Oslo Kilavuzu, 2005: 156). Organizasyonun yaptigi is yapisinda temel
alman modellerdeki degisimlerdir.

Bu anlayisa gore, bir sirketin tiim calisanlari, yaptiklari isle ilgili siireglerin
tyilestirilmesinde S0z sahibidir ve siirekli iyilestirme i¢in bu fikirleri diisiinmektedir.
Orgutsel yenilik turiinde Onerilen iyilestirme fikirleri, yoneticiler tarafindan
degerlendirilmekte ve ilgililer tarafindan uygulanmaktadir. Bu yontemle basta Japon
sirketleri olmak iizere diinyanin 6nde gelen pek ¢ok sirketi, en ucuz ve en kaliteli
riinleri ireterek rakiplerinin Oniine ge¢meyi basarmistir. Sonug olarak orgitsel
yenilik, siirdiiriilebilir biiyime ve is yaratma yoluyla iilke eckonomisine ve
toplumlarina biiyiik fayda saglamaktadir (Oslo Kilavuzu, 2005: 56).

Kuruluslar, iiriin yelpazesini ve kalitesini artirmak, yeni pazarlar agmak -
ozellikle denizasir1 pazarlar agmak-, esnekligi ve iiretkenligi artirmak, enerji, iscilik
ve hammadde maliyetlerini azaltmak gibi amaclarla yenilikler yapmaktadir (Smith,
2005: 169).

Sirketlere yardimci olan dis iliskiler, c¢evre, miisteriler, tedarik¢iler, diger
sirketler, tniversiteler, arastirma kuruluslari, teknoloji merkezleri ve enstitiiler,
firmalar1 yenilik yapmaya motive edebilecek faktorler olarak siralanabilmektedir
(Mahemba ve Brujin, 2003: 162). Her organizasyonun cesitli amaclar1 olmasina
ragmen, hemen hemen tiim kuruluslar yenilik yapmak istemektedir. Ancak bir
kurulusun inovasyon hareketini hemen baslatmasi pek olasi degildir. Ciinkii inovasyon
faaliyetlerini ylritmek i¢in bir altyapiya yani bir birikime ihtiya¢ duyulmaktadir
(Vrande vd., 2009: 424).

1.8. YENILIK STRATEJILERI

Uluslararasinda artan bilgi etkilesimi sayesinde topluluklar surekli olarak
degisim siireglerine girmektedirler. Bilgi paylasimindaki ve teknolojideki ilerlemeler,
isletmelerin faaliyetlerinde degisimi yonlendirmektedir. Bu yeni degisiklikler
sayesinde sirketlerin rakipleri karsisinda rekabet etme sansi daha yiiksek olurken,
yenilikgi ve tutarli siiregler kurarak, elde ettikleri kaliteyi koruyarak sirketlerin

rakiplerine karst konumlarini gliglendirmelerine de olanak tanimaktadir.
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Rekabetin dinamik bir yapida gergeklesmesi, rekabetin kapsadigi her seyin
siirekli gelismesini ve degismesini gerektirmektedir. Isletmeler her seyle ve kendi
disinda olanlarla rekabet etmek zorundadir ve her asamada bir 6nceki asamadan daha
iyi, daha yetenekli ve farkli olmak zorundadir. Bu baglamda, siirekli degisen ve gelisen
bir degisim, rekabet dinamizmini ve rekabet avantajini siirdiirmenin anahtaridir
(Altundag, 2007: 16).

Yenilik yapabilen ve rekabet avantaji elde edebilen isletmeler, yenilik stratejileri
ile bu avantajlarim1 artiracaktir. Firmalarin zaman icinde yenilik stratejilerini
degistirme, degisen gevre kosullarina gore adapte olma egiliminde olabilecegi siklikla
gorilmektedir. Yenilik stratejileri, organizasyonda islerin yiiriitiilmesine yon vermede,
planlar1 olusturma ve teknolojiyi kullanma yetenegi olarak tamimlanmakta,
stirdiiriilebilir rekabet ortaminda isletmenin teknolojik gelisimlerine rehberlik
edebilecek icerik ve kaynaklarda istenen yenilik olarak agiklanmaktadir (Hiibner,
2007: 13).

Firmalarin temel stratejileri olan yenilik stratejileri, ayni1 zamanda firmalar icin
bir alt stratejidir (Gokcek, 2007: 69). Dolayisiyla yenilik stratejisi; bir planlama
stratejisi olmakla birlikte, insanlarin bunu neden yaptiklarimt anlamak ve algilamak
icin bir rehber gorevi de gormektedir (Coskun, 2013: 57).

Urban ve Hauser (1993: 32) sirketlerin stratejilerini reaktif ve aktif olmak tzere
iki gruba aymrmistir. Reaktif bir stratejiye dayali sirketler, miisterilerin yeni
gereksinimlerini ve rakiplerin taktiklerini karsilamaktadir. Proaktif stratejiye
odaklanan firmalar ise rakiplerin taktiklerine bagli kalmaksizin degisen kosullar
kargisinda 6nceden tahminler yaparak, pazarda daha gicli konumlar almakta ve daha
yuksek performanslar gostermektedir (Akman, 2003: 76).

Giliniimiiziin kiiresellesen is diinyasinda teknolojik gelismeler vb. unsurlarla
olusan yeni ¢evre kosullarina gore organizasyonlarin, onlar1 ayakta tutabilecek sabit
inovasyon stratejileri olabilirken, ayn1 zamanda siirekli degisen ve gelisen cevre
kosullarina gore daha yenilik¢i ve ¢oklu stratejilerin birlikte uygulandigl cogulcu bir
platformlar1 da olabilmektedir.

Yenilik stratejileri ile isletmeler misyonlarini ve vizyonlarmi giiglendirerek
rakiplerine karst de8isen bu pazarlarda lider isletmeler olmay1 basarmaktadirlar.
Isletmelerin yenilik stratejilerini olusturan bazi i¢ ve dis faktorler vardir. Dis faktorler
sunlardir; piyasa yapisi, mevsimsel dalgalanmalar, sektorliin dogasi, teknolojik

ozellikler, pazardan uzaklik ve siyasi olaylar gibi unsular stratejileri belirlemektedir.
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¢ faktorlere goz attigimizda ise isletmenin finansal giicii, bilimsel gelismelerin
isletmeye aktarilmasi ve ticaret yapabilme hacmi gibi 6zellikler 6nemlidir (Coskun,
2013: 59).

Yenilik stratejileri 6ncelikle yeni is yontemleri bulmaya odaklanmaktadir. Bu
stratejiler arasinda yeni iirlin ve hizmetler gelistirmek, belirli pazarlara veya pazar
segmentlerine girmek ve bir veya daha fazla is siire¢lerinde degisimler yapabilmek yer
almaktadir (Akgemci, 2007: 333). Bu siiregte sirketlerin uygulayabilecekleri en 6nemli
yenililik stratejilerinden biri, piyasaya ilk giren sirketler ile sonradan giren sirketler
arasinda yapilan karsilastirmali analizlerdir. Yapilan sektor analizleri 1s1ginda

belirsizlik sartlarina uyum saglayabilecek dort temel yaklagim Tablo 1.2°de

gosterilmektedir (Dodgson vd., 2008: 105).
Tablo 1.2. Yenilik Stratejileri

Proaktif Aktif Tepkici Pasif
U Yeniligi  takip | Miisteri ve
Teknoloji ve pazar .Y.emhgl izlemek ettikten sonra | firmalarin
Amagclar L igin hazirda o .
liderligi yenilik yapmaya | taleplerini
bulunmak
karar vermek karsilamak
Teknolojik . - Biylik  Olcide | Tamamiyla Bazen tedrici
Yenilik Targ | Redikal vetedrict 4o e tedrici olarak
. Kurum ici AR-
Bilimsel ..
Bilai faaliyetlerden ve I(?(jEérleri teknoloji Rakipler,
g alaninda  uzman e miisteriler, lisans | Miisteriler
Kaynaklan .. miisteriler ve
kisilerden N satin alimlari
faydalanmak tedarikgilerle
isbirligi
- AR-GE
Urlin ve aligmalariyla
Yenilik hizmetlerde ~AR- | S2lsmaiariyia Bicimsel bir
uretilen Grunlerin | Operasyonel -
Harcamalan | GE caligmast | . faaliyet yoktur
yapmak piyasaya
sunulmasi
Riski ve maliyeti Erjtsakldv'jz:;/algztr: Butln  projeler
Alman Risk gcr)cl)(jelcg??asg:?:mglf plan ve projeler | disik riskli Risk alinmaz
uretmek
Y dnteme Fikri haklar, ilave ilave  deserler
Uygun Diisen | degerler, gizlilik ve abukluk geret, Hicbiri Hicbiri
Gereklilikler | gabukluk ¢
. 3. ve 4. kademe
F?rm::;r SDi%Panre Aﬁ?ﬁ;g Microsoft, Dell Ryanair, Air Asia | otomobil
9ep tedarikcileri

Kaynak: Dodgson vd., 2008: 105.

Asagidaki bagliklarda genel anlamda kabul edilen yenilik stratejilerine yer

verilmektedir. Yenilik stratejileri bes ayr1 konu basligi altinda ifade edilebilmektedir.
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Bunlar; saldirgan, savunmaci, taklitci, geleneksel ve bagimli yenilik stratejileri olarak

aciklanabilmektedir.
1.8.1. Saldirgan Strateji

Saldirgan strateji ¢cok yUksek getirili ve ¢ok riskli bir stratejidir. Bu stratejiyi
uygulayan sirketler, rakiplerinin faaliyetlerine aninda, ivedili ve verimli bir bicimde
tepki vermektedir (Strong ve Morgan, 1998: 1054).

Cok agresif ve saldirgan bir anlayis sirkete rekabetgi bir pazara girmek, rakibin
faaliyet alaninda 6nemli bir oyuncu olmak ve pazar paymi korumak ve gelistirmek i¢in
basarili bir sekilde pazarlik yapma firsati saglamaktadir. Saldirgan stratejiler
isletmelere pazar hedeflerine gore fiyatlar1 diisiirmek, karliliktan 6diin vermek gibi
cesur adimlar atma firsatlari sunmaktadir (Strong ve Morgan, 1998: 1055).

Saldirgan stratejiyi izleyen firmalar, rakiplerinin konumlarini pazarlama, {iriin,
kalite veya iiretim kapasitesi ac¢isindan karsilastirarak rakiplerinden daha hizli hareket
etmeye ¢alisirlar (Lumpkin ve Dess, 2001: 433-434).

Saldirgan yenilik stratejisi, firmalarin bugiinkii rekabet kosullarinda piyasada 6n
plana ¢ikabilmek igin fark olusturabilecekleri ve daha tstiin yapabilecekleri trlnleri
iyilestirmelerine fayda saglamanin yani sira diizgiin bir siire¢ yonetimi de uygulayarak
maliyetlerini kontrol altina almalarini ve bu sekilde pazarin lideri konumuna
ulagmalarin1 gergeklestirmektedir (Akman, 2003: 59).

Proses yenilikleri ile yapilan islerin verimliligini artirarak pazar giiciinii artiran
firmalar, bundan tam anlammyla yararlanabilmek icin arastirma ve gelistirme
faaliyetlerine deger vermektedir. Firmalar, arastirma ve gelistirme faaliyetleri
sayesinde yeni ftriinlerin gelistirilmesine ve mevcut siireglerinin iyilestirilmesine
biiyiik katki saglayabilmektedir. Saldirgan stratejiyi merkeze alan firmalar, yenilikleri
ile pazar yayilim siirecini gelistirmekte ve yeni gelistirdikleri iirlinlerini hizli bir

sekilde miisteri hizmetlerine sunmaktadir (Coskun, 2013: 60).
1.8.2. Savunmaya Yonelik Strateji

Bu stratejiyi izleyen firmalar teknoloji tiretiminde lider olmak ve pazara ilk giren
firma olmak istemezler ancak teknolojik gelisimde geri kalmak gibi bir diisiinceleri de
yoktur. Bu stratejinin baslangic noktasi, yiiksek arastirma ve gelistirme
maliyetlerinden ve radikal yenilik riskinden kac¢inmaktir. Bu stratejiyi izleyen

sirketler, teknolojide yenilik yapmaktansa var olan teknolojide iyilestirme veya
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diizenleme yapmayi tercih etmektedirler. Baska bir deyisle firmalarin bu stratejisi,
radikal yeniliklerle ilgili degil, asamali yeniliklerle ilgilidir (Mavondo, 2000: 258).

Savunmaci inovasyon stratejilerini uygulayan sirketler, iyilestirilmis tiriinlerini
sinirlhh rakamdaki pazar segmentlerine odaklayarak verimli ve etkin olmaya
calismaktadirlar (Mavondo, 2000: 259).

Pazardaki avantajlarini stirdiirmek ve firsatlardan yararlanmak i¢in pazarda her
seyden 6nde gelen ve lider olan firmalar mevcut konumlarini korumay ve hedef olarak
savunma inovasyon stratejisini benimsemektedirler. S6z konusu firmalar Grtnlerini
daha uygun fiyatlarla Greterek pazarda rekabet¢i giiciin getirdigi avantaja hakim
olmay1 sevmektedirler. Ayni zamanda rakiplerini zorlamak ve gerektiginde pazarda
bayukliklerini gostermek i¢in fiyatlar: asagilara diisiirmektedirler. Boylece savunmaci
taktiklerle kendi yerlerini daha da giliclendirmektedirler (Coskun, 2013: 60).

1.8.3. Taklitci Strateji

Taklitci yenilik stratejisini giiden organizasyonlar, sektorde lider pozisyonunda
olan en iyi sirketlerin pazar avantajlarindan yararlanmak igin kabaca yenilik¢i bir
taklitci strateji kullanmakta ve onlarin eylemlerini onlara meydan okuyacak sekilde
hizla uyarlamaktadirlar.

Saldirgan ve savunmaci yenilik stratejilerinin aksine Ar-Ge arastirmasi taklitgi
yenilik stratejisinde ¢ok 6nemli degildir. Bu da bir yandan daha diisiik maliyetli ve
daha kiiciik isletmeler olduklar1 anlamina gelirken, diger yandan rakiplerinden sayica
daha fazla ve seri Uretim yapabilecekleri i¢in aynm1 zamanda avantaj saglamalarina
neden olmaktadir (Coskun, 2013: 60).

Taklitgi stratejiyi uygulayan isletmeler daha diisiik iscilik, malzeme, enerji ve
yatirim maliyetleriyle calisirlar ve yiiksek derecede Ar-Ge maliyetlerini karsilamay1
goze almamaktadirlar. Bu firmalarin pazardaki basar1 orani, diisiik maliyetle faaliyet
gosterebilmelerine baglidir.

Bu stratejiyi amag¢ gliden firmalarin temel sorunlari; pazardaki degisiklikler
hakkinda bilgi almak, taklit edilecek yeniligi se¢gmek ve bilgi edinmesi gereken
sirketleri secmekle ilgili bulunmaktadir (Ogiit vd., 2008: 423).

1.8.4. Geleneksel Yenilik Stratejileri

Geleneksel yenilik stratejilerine sahip sirketlerin teknolojileri genellikle edinilen

mesleki bilgi ve becerilere dayanmaktadir. Bu sirketlerin mallarina, trettikleri
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urlinlerine talep asin fazladir ¢iinkii beceri ve uzmanlik gerektiren isler
yapmaktadirlar. Geleneksel inovasyon stratejisi izleyen firmalarin pazarda degisiklik
yapmasi gibi bir amaglar1 yoktur. Ayrica, iriin giincellemelerini gerceklestirecek bilgi
birikimine, donanimina ve vizyonuna sahip degillerdir (Aygen, 2006: 49).

Geleneksel inovasyon stratejilerine sahip sirketler daha az rekabetcidir. Pazarin
stirekli yenilenen ve gilincellenen iirlinlerinden bagimsiz, kendi mesleki beceriyle
urettikleri Grunlere talep oldugu i¢in bu firmalarda degisiklikler daha az gorilmektedir.
Bu tarz firmalar Ar-Ge'ye 6ncelik vermemekte ve teknolojik inovasyonu arkadan takip
etmektedirler (Aygen, 2006: 50).

Geleneksel yenilik stratejisine sahip firmalar, ilerleyen yillarda pazarda yeni
gelisen duruma uyum saglamak zorunda kalacak ve bulunduklari sektor beklentileri
kargilayamazsa pazar paylari diisecektir. Bu durum sirketi zor durumda birakacak ve

kiiciilmeye gitmesine sebebiyet verecektir (Coskun, 2013: 61).
1.8.5. Bagimh Strateji

Bu stratejideki sirketler, miisterilerden gelen talepe gore piyasaya sunmus
olduklar tirliniin 6z niteliklerinde ve pazarlama stratejilerinde yenilik yapmaktadirlar.
Bagimli stratejiye sahip firmalar, cogunlukla {iriin tasarinmmda ve Ar-Ge
faaliyetlerinde biiyilik isletmeye bagh olan yogun sermaye firmalaridir. Tamamen
bagimli bir strateji izleyen firmalar, biiyiik ve teknolojik agidan gii¢lii bir lider firmanin
bir alt kurulusu olarak faaliyet gostermektedirler (Zerenler vd., 2008: 664).

Lider firmalar blyime ya da ki¢llme stratejisi uygulayabilmek icin kendilerine
bagiml alt firmalar olugturmaktadirlar. Bu bagimli firmalar sayesinde kendi imajin
koruyarak personel arttirma ya da azaltma faaliyetlerini ¢ok daha kolay bir sekilde alt
firmalara yaptirabilmektedirler. Bagimli firmalar birlikte faaliyet yaruttikleri bu lider
firmalardan bir istek gelmedik¢e kendileri, mevcut kurmus olduklar diizende kendi
islerine devam etmekte ve herhangi bir Ar-Ge ¢alismasinda bulunmamaktadirlar.

Bu duruma o6rnek vermek gerekirse Turkcell, kendine bagl bagimli yenilikgi
firmalar1 ile muhasebe, finans vb. bir¢ok faaliyeti kendi lizerinden onlara kaydirmistir.
Bu sirketler Turkcell genel merkezden gelen yonergeler disinda kendi baslarina bir
yenileme faaliyeti yapmadan onlara bagimli olarak varliklarini siirdiirmektedirler

(Coskun, 2013: 61).
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1.9. YENILIK PERFORMANSI VE ENGELLERI
1.9.1. Yenilik Performansi

Gunimiz is diinyasinda, kiiresellesmenin yayginlagsmasi ile yenilik performansi
hizla 6nem kazanmis ve sirketlerin pazardaki rekabet ortaminda avantaj kazanmalarini
saglamistir. Sirketler (zerinde yapilan arastirmalara gére bilylimenin 6nemli yapi
taslarindan biri bu yenilik performansidir. Pek ¢ok sirket, yenilik faaliyetleri icin
onemli bir biitge karsiliginda yeterli getiri elde edememektedirler. Getiriler her zaman
tatmin edici olmadigindan sirketler, inovasyon arastirma  biit¢elerinden
kaginmaktadirlar, bu da gelisimin oniinde biiyiik bir engel olusturmaktadir (Demirel,
2015: 42).

Yenilik performansini tek boyutta irdelemek yerine ¢ok boyutlu incelemek ve
analiz etmek gerekmektedir. Yenilik performansini; karlilik, islevsellik, biiyime,
verimlilik, akicilik, biiyiliklik ve varligimi siirdiirme olarak yedi baghik altinda
incelemek gerekmektedir (Demirel, 2015: 43).

Firmalarin pazardaki performansina gore yapilan Ol¢limler firmanin birgok
departman hizmetlerinin performansi ile dogrudan iliskilidir. Departmanlarin
biinyelerindeki yenilik performanslar1 biitiin organizasyon i¢indeki konumlarini ve
iliskide olduklar1 diger departmanlar da etkileyerek topyekun yenilik performansina
onderlik etmektedir. Firma biinyesindeki performans tabakalara ayrilarak analiz
edildiginde asagidaki sekilden de anlasilacagi lizere merkezde finansal performansi bir
diger deyisle isletme performansi, ortada finansal operasyon performansi ve dis

katmanda ise orgiitsel performans bulunmaktadir.
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Finansal Performans

Finansal Operasyon Performansi

Orgutsel Performans

Sekil 1.3. Orgiit i¢ci Performans Katmanlar1

Kaynak: Venkatraman ve Ramanujam, 1986: 803.

Bu ii¢ katmanin merkezi yani finansal performans, firmanin tiim finansal
kaynagini igermektedir. Bu katman yenilik performansinin en 6nemli katmanidir.
Finansal performans katmanimi da igeren ve finansal performansi daha genis
perspektifte irdeleyen finansal operasyon performans katmani ise, operasyonel
sireclerin bir arada ele alinarak marka ve kalite degeri gibi degerlerin
iyilestirilmesinde biiylik rol oynamaktadir. Firmanin dis ¢evredeki faaliyetlerini ele
alarak bu sireci yoneten etkinliklerden de o6rgltsel performans sorumludur
(Venkatraman ve Ramanujam, 1986: 803-804).

1.9.2. Yenilik Performansi Unsurlari

Yenilik performansini biitiin katmanlariyla benimsemis bir isletme tiim inovatif
stireclerde bazi kriterlere gore degerlendirilmektedir. Organizasyonun yenilik¢i
performansinin  Olglilmesinde birtakim 6nemli kriterler mevcuttur. Yenilik¢i
performans en iyi bir bicimde su kriterlerle degerlendirilebilir; rakiplerinden once
piyasaya yeni bir lirlin sunma siklig1, eski lirlinleriyle yeni tirlinlerin birbirlerine orani,
AR-GE caligsmalarina ayirdig1 biitce ve ¢alisanlarin nitel ve nicel 6zellikleri, teknolojik
liderligi, ¢evrenin sartlarina gore yonetimsel yapisinin yenilenmesi, insan kaynaklari
departmaninin ¢alisma performansi ve c¢alisan kalitesi ve en nemlisi de yeni {iriin
gelistirmeye ayirdigr vakit, blitce ve yeni olusturulan bu iriiniin kalitesidir (Kale,
2010: 138).
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1.9.2.1. Odiil/Prim Sistemi ile Yenilik Performans1 Arasindaki Iliski

Sirketlerde c¢alisanlar1 odiillendirmek, yenilikgi performansin arzu edilen
faktorlerinden biridir. Odiiller veya baska bir ifadeyle 6diil sistemi, is diinyasinda en
Oonemli motivasyon kaynaklarindan birini olusturmaktadir. Calisanlarin yaptiklari isten
elde etikleri maddi kazanimlarin tatmin edici olmasi gerekmektedir. Bu sayede
insanlar yeni fikirlere sahip olmakta ve daha fazla gayretle yeni seyler iiretme isine
girmektedirler. Yeni bir sey iireten kisi isiyle ilgili bir seyler yaratabilmekten gurur
duymakta ve kendini daha verimli bularak c¢alistigi sirketi ¢ok daha fazla
benimsemektedir (Samur, 2011: 30).

1.9.2.2. Calisan Profili ve Kalitesi ile Yenilik Performans: Arasidaki iliski

Bir sirketin yenilik performansi, sirketin kalifiye calisanlar1 ve sirketin
ckonomik giicii ile dogru orantilidir. Bir sirketin yenilik¢i giciinid anlamak icin yeni
urtinlerin pazara girme ve yeni proses sistemlerinin pazara girme sikligina bakilmasi
gerekmektedir. Yenilik¢i gucinii bu sekilde kullanan sirketler, hizla diinyanin en

degerli sirketleri haline gelmektedirler (Samur, 2011: 36).
1.9.2.3. Finansal Performans ile Yenilik Performansi1 Arasindaki iliski

Yenilikci faaliyetler, isletmenin tiretim performansini, finansal performansini ve
yeni iirlin performanslarint hem artirmakta hem de gelistirmektedir. Bu savunulan
diisiince, 2008 yilinda McKinsey calismasinda, katilimcilarin % 70'inin verdigi
yanitlardan elde edilen sonuglarda bariz bir sekilde goziikmektedir. S6z konusu
caligmalar gostermektedir ki bir organizasyonun yenilik performanst onun finansal
performansini pozitif yonde artirmaktadir (Cassiman vd., 2009: 216-217).

Yenilige yapilan tiim yatirimlar ve Ar-Ge calismalar ticari agidan bir maliyet
unsuru olarak ortaya ¢iksa da, sirket uzun vadede rekabet stratejilerini gliclendirecek,
kiiresel pazardaki konumunu saglamlastiracak, pazar payini artiracak ve geligsecektir.
Clnkd temel amag tiriin gamin1 ve tiretim kalitesini yiikseltmek, tiretim standartlarini

yenilemek ve miisteri memnuniyetini arttirmaktir (Samur, 2011: 36).

1.9.2.4. Cahisan Baghihg ile Yenilik Performans1 Arasindaki iliski

Calisanlarin kendilerini sirketin bir pargasi olarak hissetmesi ¢ok 6nemlidir. Bu
hem c¢alisan {liretkenligini hem de yenilik¢i performansi artirmaktadir. Clnki
calisanlar sirketi aileleri olarak gormedigi ve kendilerini oraya ait hissetmediklerinde

sirketin gelecegini diisinmedikleri igin gonullu olarak ¢alismak istememektedirler. Bu
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noktada c¢alisan bagliligi, firmalarin yenilik performansinin artmasina olumlu katki
saglayan onemli bir kriterdir (Samur, 2011: 73).

Goriildiigi gibi yenilik performansini etkileyen bir¢ok kriter vardir. Bu, is
performansini etkiledigi gibi sirketin yenilik performansini da etkileyecektir. Bundan
kacinmak i¢in Oncelikle isletmedeki ¢alisanlarin kalitesine ve yeterliligine, isletmeye
ne Ol¢lide uygun olduguna ve isletmede goérev taniminin belirlenmesine dikkat
edilmelidir.

Organizasyonda stirekli olarak, calisan baghiliginin tesviki saglanmalidir. Bu
sayede isine bagl olan ¢alisanlardan isletme, daha fazla yenilik¢i performansi elde
edecektir. Ayrica isletme, kendi finansal durumuna iliskin yenilik¢i yatirimlara dikkat
etmeli ve devamli olarak yenilik faaliyetleri kapsaminda projelerle ¢alisanlarina ilham
vermelidir. Bunlar saglandig: takdirde firmalarin yenilik performansi olumlu 6lgiide

etkilenecektir (Kale, 2010: 138).
1.9.3. Yenilik Engelleri

Organizasyonlarin karsilastiklar: yenilik engellerini tespit etmeye yonelik bir¢ok
calisma yapilmistir. Bu alanda yapilan calismalardan kisaca bahsetmek gerekirse;

Kaufman ve Todtling’e gore (2002: 150) organizasyonlarm karsilastiklar:
yenilik engelleri iki ana baslik altinda tanimlanmistir. Bunlardan birinci faktor, yenilik
icin olusturulacak fonlarin yetersizligi, inovatif faaliyetlerin riskler barindirmasi ve
yenilik siirecinde uygulanacak teknolojinin maliyetli olmasi seklinde siralanirken;
ikinci faktor inovasyonu gergeklestirecek ve siirekli hale getirecek insan faktorii olarak
ele alinmustir.

Hadjimanolis’e gore (2003: 561-562) yenilik engellerini igsel ve digsal yenilik
engelleri olmak {izere iki farkli bicimde siralamak gerekmektedir. Bu ¢alismada igsel
engeller, sirket kaynaklarinin yetersizligi, sistem eksiklikleri ve insan kaynaklarinda
yasanan eksiklikler seklinde ana kategorilere ayrilmstir.

Nassar ve Faloye (2015: 207-208) yaptizi calismada KOBI’lerin yenilik
uyguladiklarinda karsilastiklar1 engellerin basinda miisterilerin yeni iiretime karsi
hissettikleri isteksizlik, yenilige ayrilacak zaman sorunu, yeniligi gerceklestirecek

kalifiyeli personel eksikligi gibi nedenler yer almaktadir.
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Kamalian vd. (2011: 82), KOBI'lerin daha ¢ok ekonomik nedenlerle yenilik
yapmadiklarini ileri siirmektedir. S6z konusu ¢alismada yenilikgilik riski ve ekonomik
riskin degeri KOBI’ler i¢in en énemli engeller olarak goriilmektedir.

Demirbas’a (2011: 768) gore inovasyon engelleri dort ana kategoride
degerlendirilmektedir. Bunlar; resmi, gayri resmi, ¢evresel ve geleneksel yenilik
engelleridir. Tiirkiye'de faaliyet gosteren KOBI’ler iizerinde yapilan bir arastirmaya
gore hiikiimetin uyguladig1 yetersiz Ar-Ge ve teknoloji politikalari, resmi engeller,
kayit dist ekonominin yatirim tizerindeki olumsuz etkisi, kayit disi engeller; gelismis
teknolojik maliyetler ve finansal kaynak eksikligi, ¢evre ve kalifiye personel
eksikliginin de yenilik engelleri oldugu belirtilmektedir. Ayrica ¢alismada KOBI’lerin
sahibi olan bir girisimcinin “know-how” bilgisinin olmamasini inovasyonun oniinde
cok dnemli bir engel olarak gostermektedir.

Tablo 1.3. Yenilik Engelleri

Yazarlar Yenilik Engelleri

Risk Hosnutsuzlugu

Siirh finansal kaynaklar

Kisith insan kaynagi ve yetersiz girisimcilik
Burokratik ve politik yetersizlikler
Arglimanlarin yetersiz olusu

Comtesse, Hodgkinson ve
Krug (2002)

Yeniligin fazla maliyetli olusu
Maddi imkansizliklar

Kurum iginde degisime kars1 direng
Asir1 derecede maddi riskler i¢ermesi
Kalifiye personel yetersizligi

Galia ve Legros (2004)

Finansal kaynaklarin kisith olusu
Asir1 finansal risk icermesi

Yetersiz insan kaynagi

Kat1 ve agresif tutumlar

Pazar hakkinda az bilgiye sahip olmak

Iammarino ve arkadaslari
(2006)

I¢ pazarin direngli olusu

Devlet kisitlamalar1 ve politik cesaretsizlik
Yeni iiriin ve hizmette vergi uygulamalari
Uluslararas1 pazara erisim zorlugu

Alinaitwe ve arkadaslari
(2007)

D1s ¢evre kosullarmin kisitlamasi
Finansal problem ve riskler
Insan kaynaklar yetersizligi

Madrid-Guijarro ve
arkadaslar1 (2009)

Asir1 finansal riskler barindirmasi
Ekonomik kaynaklarin yetersizligi
Yenilik faaliyetlerinin riskleri barindirmasi

Kamalian, Rashki ve
Arbabi (2011)
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Kaynak: Nassar ve Faloye, 2015: 200-202.
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Sabuncu’ya (2014: 115-116) gore yeniligin oniindeki engeller i¢ ve dis olmak
tizere iki farkli baglik altinda siniflandirilmaktadir. Bu ¢aligmada, kiiglk ve orta 6lgekli
isletmelerin sahip olduklar1 yeniligin oniindeki engeller arasinda, “yenilige yetersiz
kaynak ayrilmas1” i¢sel engeller ve “devlet burokrasisinin yenilige olumsuz bakigt”
dissal engeller gruplandirmasinda ilk siralarda belirtilmektedir.

Yukarida anlatilmaya caligilan arastirmalarin disinda da yenilik engelleri
Olciilmeye calisilmis ve bircok arastirma yapilmistir. Yapilan bu calismalarda
belirlenen yenilik engellerini Tablo 1.3’deki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

Bu calismalarda siklikla bahsedilen birtakim engelleri kisaca agiklamak
gerekirse;

1) Arastirma ve gelistirme eksikligi: Bir kurulusun bilimsel yoniine uygun olarak
yeni Uriin, islem veya hizmet gelistirmeye yonelik calismalarin1 ve faaliyetlerini
tamimlamak igin siklikla kullanilan Ar-Ge, rekabette cok oOnemli bir faktordir
(Kocamis ve Giingor, 2014: 128). Bu noktada ortaya ¢ikan sorunlar kuruluslar rekabet
acisindan yetersiz kilabilmektedir. Ar-Ge galismalarina 6nem vermeyen kuruluslar,
bilimsel faaliyetlerden daha fazla uzaklagmakta ve miisterilerinin yeni taleplerine
kargilik vermekte zorlanmaktadir. Bu nedenle Ar-Ge’den kaynaklanan yetersizlik,
inovasyonun éniindeki engellerden biridir.

i) Calisanlar tarafindan yenilige karst direng: Calisanlar yenilik konusunda
endiselidir ¢iinkii yeterli deneyimlere sahip degildirler. insanlar genellikle yeterince
bilgi sahibi olmadig1r seylerden korku duymaktadirlar. Bu baglamda ¢alisanlar
cogunlukla yenilik konusunda yanlis fikirlere sahiptirler, yonetim tarafindan yeterince
haberdar edilmemektedirler ve inovasyon faaliyetlerinin kendilerine ek bir yik
getireceginden ve olumsuz sonuglar doguracagindan korkmaktadir. Bu nedenlerle
calisanlar yenilige karsi bir tutum ve davramisa Sahip olabilmekte ve yeniligi
engelleyebilmektedirler (VVrande vd., 2009: 426).

iii) Kalifiye ¢alisan eksikligi: Bir kurulusun yeni operasyonlar1 baslatmak ve
stirdiirmek icin kalifiye calisanlara ihtiyaci vardir. Bilginin hizla yayildig giiniimiiz
diinyasinda, calisanlarin bu hiza uyum saglamalar1 ve kendilerini gelistirmeleri
gerekmektedir. Yeni faaliyetleri gergeklestirecek olanlar yine ¢alisanlar oldugu igin,
organizasyonda calisanlara verilecek egitimlerin bu yenilik¢i faaliyetleri yapabilme
seviyesinde olmalidir. Eger bu egitimler yetersiz kalirsa, bu durum organizasyon

icinde yenilige engel olan bir durum olacaktir.
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iv) Burokrasi engelleri: KOBI’lere destek verilmezse ya da hukuki ve idari
konularda devlet tarafindan kisitlamalar ve yaptirimlar uygulamirsa, KOBI’lerin
yenilik faaliyetleri aksayabilmekte ya da yenilik faaliyetlerine hi¢ baslayamamalarina
sebep olabilmektedir. Bir diger deyisle, yenilik faaliyetleri icin gerekli olan
hammadelerin, ulusal kaynaklardan karsilanamamasi durumunda, isletmelerin ithalat
alanina yonelmesi gerekmektedir. Fakat; ilgili yasal diizenlemelerin asir1 burokratik
kural ve uygulamalara dayaniyor olmasi, o isletmenin yenilik yapmasina engel teskil
edebilmektedir.

V) Kisa vadeli devlet politikalart: inovasyon yonetimi ve faaliyeti, zamanla elde
edilen ve silrecler gerektiren bir durumdur. Bu aktivitenin saglikli bir sekilde
yuratulebilmesi icin bu stireci destekleyen her faktoriin kisa ve uzun vadeli planlarinin
olmasi gerekmektedir. Kamu politikasi ve bu politikalarin uygulanmasi kuskusuz bu
planlarin baginda gelmektedir. Bu politikalar eger kisa vadeli olursa, kuruluslar yeterli

destegi alamamakta ve yenilik¢i misyonlarini uygulayamamaktadirlar.
1.10. YONETICILERIN YENILiKCiLiK EGILIMLERI

Mevcut rekabet ortami, sirketleri yeni {iriin ve hizmetler gelistirmeye
zorlamaktadir. Ozellikle, rekabet giicii yiiksek pazarlarda faaliyet gosteren sirketler,
rakipleriyle yeni {iriin ve hizmetlerle rekabet ederlerken cesitli zorluklarla
karsilasabilmektedirler. Sirketin basarili bir yenilik i¢in hangi kaynaklarin
kullanilacaginm1 6nceden belirlemesi gerekmektedir. Sirket, ¢evresel geri bildirimi
dikkatlice incelemeli ve degerlendirmelidir (Urban ve Hauser, 1993: 39).

Yenilik¢ilik siireci, 6zellikle miisterilerin taleplerine gore hareket etme, yeni
hizmet anlayislar1 ve rekabet gibi faktorlerle daha komplike ve etkilesimli proseslere
doniismiistiir. Inovasyon tek adimli bir asama degildir, i¢ ve dis faktdrlerle tiim
organizasyonu etkileyen ve her adimda iletisim kuran siirekli devam eden bir siirectir.
Yenilesme asamalari genellikle, i¢c ige baglh ve tekrarlanarak olusan faaliyetleri
kapsamaktadr (Hamel ve Birkinshaw, 2008: 832).

Sirketin olasi yenilikgi fikirleri degerlendirmesi gerekmektedir. Yeni iirlinlerin
iiretilmesi, yeni fikir ve buluslarin ortaya ¢ikmasiyla baslamaktadir. Bir fikir elde
edebilmek i¢in binlerce fikir ortaya atilabilmektedir. Yeni tirtinlerin hizmete sunulmasi
icin, organizasyon genellikle pazarlama personellerinden ve orgiit i¢in ¢alisanlardan
fikirler almaktadir. Bu fikirler; miisterilerin degisen kiiresellesme ortaminda

ihtiyaglarimin  farklilasmasina, ¢alisanlarin  diisiincelerine veya yeni bilimsel
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faaliyetlere gore sekillenmektedir. Rekabet avantajini ellerinde tutmak isteyen
firmalar, bu degisen unsurlara ve kosullara dikkat etmelidirler. Bu yiizden potansiyele
sahip fikirler arastirilmali, genis ¢apta analiz edilmeli ve uygulamaya baglanmalidir
(Vatan, 2010: 17). Siiphesiz tim bu siirecte basak rol yoneticilere ve onlarin
yenilikg¢ilik egilimine sahip olmalarina bagli bulunmaktadir.

Yenilik fikirlerinin, firmanin hedefleri ve kaynaklari ile ayn1 misyona sahip olup
olmadigin1 anlamak i¢in firma sirket i¢i degerlendirme yapmaktadir (Giiles ve Biilbiil,
2004: 184). Sirket i¢i degerlendirme hem firma iginde hem de firma disinda
yapilmakta, uygunsuz fikirler —ortadan kaldirilmakta ve ilgili  fikirler
degerlendirilmektedir. Bu, uygunsuz fikirlerin ortadan kaldirildigr ve firmanin ihtiyaci
olan fikirlerin ele alindig1 bir siiregtir. Isletme biinyesinde yenilikcilik egilimine sahip
yoneticiler tarafindan yeni fikirler kesfedilmekte, bunlar hakkinda kararlar alinmakta
ve bunlarin sonucuda sorunlarin tanimlamalar1 yapilmaktadir (Cengiz, 2012: 45).

Bir sirkette yenilik¢ilik fikirlerinin basarisi yenilikgilik stratejilerinin, sirketin
genel stratejileriyle olan yakin iligskisine baglidir (Coskun vd., 2013: 109). Yenilikgi
stratejiler, isletmenin gelisimine ve teknolojiyi kullanma becerisine rehberlik eden
stratejiler olarak tanimlanmaktadir (Deniz, 2011: 152).

Yenilikgilik stratejilerini gelistirebilmek i¢in (Goktag, 2009: 96);

1. Calisanlarin gereksinim ve taleplerinin bilinmesi,

2. Pazar tamimlamasinin yapilmasi,

3. Pazar ve ¢alisanlarin taleplerinin birlestirilmesi,

4. Pazarin, paydaslarin ve ¢alisanlarin ihtiyaglari i¢in bir vizyon olusturulmasi,

5. Mevcut olan vizyonun pazardaki tiim aktorler tarafindan benimsenmesi,

6. isletme misyonlar1 ve stratejik planlarin yenilik siirecinin basinda

olusturulmasi gerekmektedir.

Her organizasyonun isletme ici yenilikcilik stratejileri farklidir, ancak bu
stratejilerin hayata gecirilebilmesi icin dogru yonetilmesi gerekmektedir. Isletme
yonetimi ve yoOneticileri kararlarini verir, kurum i¢inde birimler ve galisanlar arasinda
koordinasyon ve isbirligini saglamaya calisir, bu sekilde diizen tesis edilmeye ¢alisilir
ve organizasyonun amag, politika ve ilkelerine uygun hareket edilmesi saglanir
(Deliveli, 2010: 45).

Yonetici, sirkette bir departmanin ya da hizmetin yonetmeni olarak ¢alisan bir
kisi olarak tanimlanmistir. Aym1 zamanda giinliik analiz eden ve kosullar1 belli

faaliyetlerin disina tasan kararlar1 alan, gézetim ve denetimde bulunan birey olarak
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ifade edilmistir (Ozdokur ve Ege, 2019: 286). Yonetici, sirkete kendi bilgi ve
becerilerini ekleyerek yonetim isini Ustlenen bir bireydir (Kogel, 2011: 63).
Bir yoneticinin bir sirkette etkin bir sekilde galisabilmesi igin belirli niteliklere
ihtiyact vardir ve bu islevler su sekilde siralanabilir (Ozdokur ve Ege, 2019: 286):
1. Yonetici birgok konuda uzmanlagmalidir, yani iyi bilgilendirilmelidir,
2.Yonetici, kendisine sunulan  bilgileri  detaylandirabilmeli  veya
duzeltebilmelidir,
3. Yonetici is ortaminda meydana gelen vakalari iyi inceleyebilmelidir,
4.Y0netici, olaylar sonucunda olusacak sartlarin olumsuzluklarini tahmin
edebilmelidir,
5. YOnetici, iyiyi kétiden, kétlyu iyiden ayirt edebilmelidir,
6. Akil ve duygu arasinda denge kurabilmelidir,
7. Cevreye ve c¢evredeki farkli kisilere uyum saglayabilmelidir,
8. Yonetici kararlarinda dikkatli olmalidur,
9. Iyi bir zaman yonetimi yapabilmeli ve olaylara zamaninda énlem almalidir,

10. Yonetici faaliyetlerinde diizen ve tertip icerisinde olmalidir.

ol



IKINCIi BOLUM
ORGUTSEL MUHALEFET

2.1. MUHALEFET KAVRAMI VE TANIMI

Muhalefet kelimesinin tarihsel siirecine bakildiginda, Arapca hilaf kelimesinden
tiiretilmis bir kavram oldugunu gérmekteyiz. Ihtilaf kelimesiyle 6zdeslesen muhalefet
kavrami, herkesin bir konuya farkli yollardan bakmasi veya goriis ayriligi gibi
anlamlar ifade etmektedir (Ardogan, 2004: 172).

TDK sozliigiinde muhalefet sozctigii “bir davranisa, bir fikre veya bir faaliyete
karsi olma hali” olarak aciklanmaktadir. Muhalefet sdzciigii, Ingilizce literatiirde
“dissent” kavramu olarak ge¢cmektedir. Bu kavram aslen Latince koékenli olup, “dis”
(farklr) ve “sentire” (duygu) kelimelerinden olusturulmustur. Bu baglamda muhalafet
kavramu “bir veya birden fazla konu tlizerinde farkli duygular hissetmek’ anlamlarina
gelmektedir (Kassing, 1997: 312).

Muhalefet kavrami, temelinde siyaset anabilim dalina has bir kavram olmasina
karsin, yonetim ve orgiit alanlarinda da ciddi bir bigimde arastirilan kavramlardan biri
haline gelmistir. Muhalefet, bir olaydan etkilenen bir bireyin, bu olay hakkinda
tahammil limitlerinin ciddi boyutlara ulagmasi sonucunda olusmaktadir (Redding,
1985: 246). Literatirde muhalefet kavramina iliskin birden fazla agiklama
yapilmasinin yaninda, bu agiklamalarda goze carpan ozellikleri bes konu basligi
altinda incelemek miimkiindiir. Bunlar muhalefetin (Kassing, 1997: 312-313);

a. Maruz birakilan kosullardan duyulan rahatsizlik sonucu meydana gelmesi,

b. Kurum i¢indeki genel misyonla ¢elisildiginde, miidafaa pozisyonuna

gecildigi zamanlarda meydana gelmesi,

c. Alenen bir sekilde sikayetin ifade edildigi ve grevlerin yapilmasinin zorunlu

oldugu hallerde gerceklesmesi,

d. Diismanca hislerin olustugu zamanlarda gergeklesmesi,

e. Genel olarak ilkesel 6greti ve teorileri kapsamasidir.

Insanlar baz1 zamanlarda belirli bir uygulamaya veya alinan bir karara Karsi

yoneticilere ¢alisma ortaminda veya toplantilarda itiraz edebilmektedir. Bu itiraz
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olumludur. Muhalefet, yikic1 ve siddetli hareketlere ulasmadikg¢a, bireysel hak ve
Ozgirliklerin korunmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu sekilde muhalefet
duygusu, yonetici ve ¢alisanlarda olusabilmektedir.

Redding (1985: 246), orgiitsel muhalefetin ¢esitli sebeplerden meydana
gelebilecegini one siirmektedir. Iclerinde en ©nem teskil eden sebep ise,
organizasyondaki yoneticilerce koyulan bastansavma kurallar ve yanlig hikiimlerdir.
Bu 6zensiz kurallar veya hukumler, etkisiz, kullanilamaz olabilecegi gibi orgiitteki
uyeler tarafindan yasadisi ve etik dist olarak da algilanabilmektedir. Bir baska yazar
olan Hegstrom’a gore ise (1991: 142), bir organizasyon igerisinde gorev yapan tyelere
taninan ayricaliklar muhalefete neden olmaktadir.

Ulkemizdeki muhalefet kavrami genellikle politik veya siyasi muhalefet
kavrami ile tammlanmaktadir. Siyasal muhalefet; belirli bir sosyal diizende ve belirli
bir surede, siyasi iktidar sahiplerinin hizmete sundugu tiim faaliyetlere karsi, yasal
veya yasal olmayan yollardan istenen sonuglar1 elde etmek i¢in olusturulan elestiri
mekanizmalaridir (Turgut, 1984: 8). Politik muhalefet kavrami hem siyasal muhalefet
hem de muhalefet kavramlarini igerisinde barindirmaktadir. Halk tarafindan genellikle
politik muhalefetten; hem hiikiimetin aldig1 kararlara kars1 koyma hem de iktidarda

olmayan diger siyasi partiler anlasilmaktadir (Akbal ve Akinci, 2013: 32).
2.2. ORGUTSEL MUHALEFET KAVRAMI

Orgutsel muhalefet kavram, iiyelerin farkli organizasyonel pratikler hakkinda
yoneticileri ile zit gorlisleri benimsemelerini ve bu durumu farkli kanallarla ifade
etmelerini kapsayan faaliyetler butintdar (Redding, 1985: 254; Kassing ve DiCioccio,
2004: 114).

Mubhalif olma durumu veya muhalefet sergileme tavri, karar alma siirecinin
onemli bir unsuru, dogru ve hakkaniyetli olmayan faaliyetlerin diizeltilmesi i¢in etkili
bir yaptirim giicii olarak sayilmaktadir. Muhalefet kelimesinin etimolojik siirecinden
hareketle “karsi ¢ikma durumu”, bir itiraz etme faaliyeti olmayip, mevcut karar ya da
uygulamaya anlamli, mantikli ve gerekgeli olarak bir tavsiye sunma etkinligidir
(Garner, 2016: 27).

Kassing (1997: 311) orgiitsel muhalefeti, “birtakim orgiit i¢i faaliyetlerden
memnuniyetsizlik hissedilmesi neticesinde olusan ve bu baglamda Orgiit
misyonlarindan bir ayrilist simgeleyen her ¢esit propaganda veya itaatsizlik hali”

olarak aciklamaktadir.
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Bir organizasyonda orgiitsel muhalefetin olusmasi icin belli basli faktorlere
ihtiyag vardir. Calisanlarin zit tutumlarini tetikleyen bu faktorlerin basinda isgorenlere
yapilan etikdist muameleler, Orgit ici degisiklikler, etkin olmayan yoneticiler, 6z
sermayenin yanlis dagitilmasi, ahlaki olmayan uygulamalar ve isgérenlerin karar alim
stireclerine dahil olmamasi gelmektedir (Kassing, 1998: 184; Kassing ve Armstrong,
2002: 40).

Orgiitsel muhalefetin tetikleyici unsurlar1 genellikle iki ayr1 nedenden
olugmaktadir. Arastirmalar, organizasyonel muhalefetin tetiklenmesi faktorlerinin
“kisisel yonelimli” veya “ilkesel” temeller olabilecegini gostermektedir. Ilkesel
muhalefetin yapitasi ise “adalet” ve “adillik” kavramlar ile agiklanmaktadir. Diger bir
ifade ile isgorenler kurumsal siireglerde ortaya c¢ikan hakkaniyetsiz davramislar
kargisinda ilkesel bir bicimde uygulamalara kars1 “adalet” temali muhalif bir tavir
sergileyebilmektedirler. Kisisel yonelimli muhalefet ise ¢alisanlara yonelik yapilan
saygisiz davranislar sonucu meydana gelmektedir (Graham, 1986: 24).

Orgiitsel muhalefet konusunda tammlamalar yapan Kassing (1997: 311);
isgorenlerin, kurumlar1 ile aym goriisii savunmadiklar1 pozisyonlarda hissettikleri
memnuniyetsizlige binaen koyduklar1 bir tepkiden bahseder. Bu diisiinceye
bakildiginda; kisinin kurumu ile ayni diisinmedigini algilamasi ve bunu tepkisel bir
bicimde dile getirmesi olmak {izere iki asamadan olusan bir proses oldugu
goriilmektedir. Bahsi gecen tepkisel davranmisin alici kisisi ise her zaman kurum
amirleri olmak zorunda degildir. Birey fikirlerini, durumu degistirmede yaptirim
glicline sahip olmayan is arkadaslariyla veya kurum disindan insanlarla da
paylasabilmektedir. Muhalif tavirlarin iistlere direkt sergilenmesi dikey veya acik
muhalefet; aym diizeydeki takim arkadaslar1 ile paylasilmasi gizli; isyeri ortaminin
disindaki insanlarla veya calisanin kendi ailesiyle paylasilmasi ise yer degismis
(digsal) muhalefet olarak tanimlanmaktadir (Kassing ve Armstrong, 2002: 41).

Orgiitsel muhalefet ayn1 zamanda organizasyon galisanlarmin, organizasyon
icindeki ¢esitli anlasmazliklart ve aykir1 fikirleri ifade etmeleri olarak da
aciklanmaktadir (Kassing, 1997: 326). Eger orgiit ¢calisanlari, goriis olarak yonetimle
z1t diiserse, bu goriis farkliliklarint agiklamak ve ifade etmek istemektedirler (Kassing,
2008: 343). Sirket ¢alisanlari, zit fikirlerini agiklamadan énce, 6rgutiin ikliminde veya
calisma ortaminda birtakim sikintilar oldugunu diisiinmektedirler. Muhalif olan bu
isgdrenler hem ortamdaki bu sikintilardan rahatsizlik duyarken hem de bu sikintilar

¢ozmek icin yOneticiye bagvurmadan once kendi kendilerine 6zelestiri yaparlar ¢linkii
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mubhaliflige yatkin olan bireyler, yatkin olmayanlara gore ozelestiri kapasiteleri daha
gelismis bireylerdir. Bu sikintilarin ciddi oldugunu farkedip, zit fikirlerini gostermeleri
halinde de kendilerine yapilacak elestirilere kars1 hazirliklidirlar (Graham, 1986: 3).

Kassing, isgorenlerin isten beklentileri ile kurumsal kaynak arasinda
uyumsuzluk meydana geldigini gordiiklerinde daha sorgulayict bir davranis
gelistirdiklerini, kurum tarafindan onaylanmis ve tercih edilen uygulamalara kars
daha isteksiz yaklastiklarini ileri siirmektedir (Kassing, 1997: 321). isgérenler, adil bir
yonetim beklentisindeyken, ortaya ¢ikan tatminsizlik algilariyla protesto niteligindeki
davramiglarin1 daha da siklagtirarak, daha fazla muhalefet davranislarina egilim
gostermektedirler (Ozdemir, 2013: 124).

Orgutsel faaliyetler ve operasyonlarla alakali uyusmazliklarin veya karsit
goriislerin dile getirilmesi seklinde agiklanan orgiitsel muhalefetin, isletme igerisinde
ilk kez glindeme gelmesi ve yapilmasi i¢in tetikleyici bir olaya ihtiya¢c duyulmaktadir
(Graham, 1986: 2; Kassing, 1997: 314). Bu ihtiya¢ duyulan etken veya olay, firma
caliganlarini, kurum igi faaliyetlere ve operasyonlara yonelik karsit goriislerini ifade
etme ve bagkalarina aktarma mecburiyetini algilamalarina yol agmaktadir (Kassing ve
Armstrong, 2002: 43). Firma calisanlarimin karsit fikirlerini agiklamalar1 igin
tetikleyici bir olaya ihtiya¢ vardir, bu tetikleyici olay ise firma igerisinde karsilagilan
herhangi bir sorun veya rahatsizlik duyulan bir sikint1 olabilir. Buna ek olarak firma
calisanlar1 bu problemleri ¢6zmeye ugrasmanin degecegine kanaat getirdikleri zaman
orgutsel muhalefet yapmaya karar verirler (Graham, 1986: 2).

Orgiitsel muhalefet kavrami, kurum ve kuruluslarda orgiitsel demokrasinin
giiclenmesine katkida bulunurken, calisma ortamlarinda olusabilecek problemlerin
arastirilmasi yoniinden de 6nemli bir deger arz etmektedir (Kassing, 2002: 190). Ayni
zamanda orgutsel muhalefet, kurumlarda meydana gelebilecek problemlerin tasvirinin
yapilmasmin yaninda, bu problemlerin asilmasina yonelik tedbirlerin alinmasina,
kurumun yenilik¢i hale gelmesine ve giiclenmesine katkida bulunabilmektedir
(Ozdemir, 2010: 20).

Graham (1986: 28), organizasyondaki karar vericilerin, zit goriislerde bulunan
kurum ¢alisanlarina, li¢ farkli bicimde davranis gosterilebilecegini a¢iklamistir. Karar
vericilerin, karsit fikirlere sahip kurum c¢alisanlarina karsi ilk davranisi, kurum
calisanlarini takdir etmek iken, diger iki davranisi ise karsit tavirlarda bulunan kurum
calisanlarinin fikirlerini goz ardi etmek veya degersiz olduklarini hissetirmek ve onlara

etik dist yaptirimlarda bulunmaktir. Biitiin kurumlarda karsit goriislii insanlar
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bulunabilmektedir. Bu baglamda goriis olarak muhalefet su¢ teskil etmemelidir.
Adaletsizlige, zulme, mobbinge ve hukuksuzluga yonelik sergilenen muhalif tutumlar
orgiitlerde bir ciirim veya ceza niteligi tasiyamaz. Ciinkii muhalif goriislerde
bulunmak, yasal, dogal ve yenilik¢i bir siirectir. Bundan dolay:1 orgiitsel muhalefet
yapmak, aynit zamanda kurum igerisinde haksizlia karsi sergilenen tavirlarda
bulunmak demektir (Graham, 1986: 28).

Orgiitsel muhalefet, en genel tammiyla kurum igindeki veya kurum ile ilgili
uyusmazliklarin ve karsit goriiglerin sdzIi bir bigimde dile getirilisidir (Kassing, 1997:
319). Buna ragmen bazen muhalif goriislerde bulunurken bunun cesitli sekillerde
meydana gelebilecegi onii siiriilmekte olup, bunun en tehlikelisinin “haber ugurma”
yani orijinal adiyla whistleblowing oldugu ileri siiriilmektedir (Sprague ve Ruug,
1988: 170). Fakat buradaki whistleblowing kavramu ahlaksal sorun teskil eden
sorunlar1 yetkililere ihbar yazisi gonderme seklinde gerceklestirilmemekte, aksine
kurum lehine kurumsal bilginin yayilmasi veya ilgili kisilere kurumsal 6zelestiri
faaliyetinin yapilmasi seklinde degerlendirilmektedir.

Orgiitsel muhalefet, kurumdaki calisma ortamindan, kurumsal misyonlardan ve
faaliyetlerden algilanan hosnutsuzluk neticesinde meydana gelmekte ve bu sayede
kurumun simdiki durumundan farkli bir pozisyonu savunmasi gerektigini
gOstermektedir. Bir organizasyon icerisinde muhalefet yapabilmek o kurumun kendi
ozelliklerini kesfetmesini saglamaktadir. Orgiitsel muhalefet bir calisan tutumu veya
tavridir. Calisanlarin tavirlarinin  igyeri ortaminda yararli bir protesto olarak
gerceklesmesidir. Bu baglamda muhalefet acik bir protestoyu, kurum igerisinde
kurumsal bir faydaya doniistiirebilmesini saglayan bir elestiridir (Kassing, 1997: 319;
Garner, 2006: 17).

Orgutsel muhalefet, kurum ici problem c¢oziimlerine ve kurumun temel
misyonlarina yonelik karsit goriisleri ve diisiinceleri ortaya koyan ve kuruma yeni
fikirlerin kazandirilmasini saglayan bir olgudur. Orgiitsel muhalefetin merkezinde her
seye karsi olma tutumlarini giitme yoktur, orgiitsel iradeyi uygulayanlara yeni bakis
acilar1 olusturma, olaylar1 bagka bir agidan gorme imkanlar1 ve olanaklar1 saglamak
vardir (Kassing, 1998: 184).

Orgiitsel muhalefet sayesinde, bir isgdren, kurumundaki bir faaliyeti veya
yasadigr olumsuz bir vakayi, etikdigi bir olay olarak hissettiginde bunu rahat bir
bicimde dile getirebilmektedir ve bu dile getirebilme olgusu oOrgitsel muhalefetin

temel amaglar1 arasindadir. Buna karsin kurumda gerceklesen her olaya karsi siirekli
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olarak, muhaliftavirlar sergilemek ise orgiitsel muhalefetin temel kapsamlari igerisine
girmemektedir. Ote yandan orgiitsel catisma ile kiyaslandifinda, aralarindaki en
onemli fark, orgiitsel muhalefette bozucu, yipratici ¢atigsma ve catigsmalar silsilesinin
olmamasidir. Orgiitsel catisma, insan topluluklarinin birbirlerinin menfaatlerine ters
diistiigindeki anlagmazliklara verilen isimken (Aslan, 2004: 601) orgiitsel muhalefet
kavrami ise yasanan bir olaya kars1 farkli goriisleri yipratici olmadan, hosgorii felsefesi
icerisinde ifade eden kavramdir. Orgiitsel catisma, tamamen farkli menfaatlere ve
zihniyetlere sahip insanlar tarafindan, beklentilerin karsilanmamasi sonucu ortaya
cikan bir durumken, orgiitsel muhalefet ise, kurumsal misyon, faaliyet, davranis ve
tutumunu benimsememe ve onlardan farkli bir goriiste olmanin dogurdugu muhalif bir
durumdur (Ozdemir, 2010: 19).

Harekete gegirici bir olayla baslayan oOrglitsel muhalefette tetikleyici
mekanizma, iggorenlerin kurumun kurumsal misyonlar1 hakkinda goriis farkliliklar
iceren ve igsgorenleri diisiincelerini ifade etmeye ikna eden bir olaydir. Bu ikna edici
olaylar, genelde calisanlarin rahatsizlik duydugu olaylardir. Her ne kadar isgorenler
kurumsal degisikliklere yonelik zit tavirlar sergilese de bu siiregte de yeni meseleler
meydana gelebilmektedir. Bu meseleler arasinda isgorenlerin tutumu, karar alma
sekilleri, randimansizlik, gorev ve sorumluluk, kaynak dagilimi, ahlak dist
uygulamalar ve performans degerlendirmede c¢alisanlara gosterilen hakkaniyetsiz
davranislar sayilabilmektedir (Kassing, 2009: 430).

Orgiitsel muhalefet arastirma alanindaki bir calismada (Kassing vd., 2012: 238),
acitk muhalefetin kurumda c¢alisan isgdrenler iizerindeki etkisi anlagilmaya
calistlmistir. Yapilan arastirmanin sonucunda iggérenlerin i doyumu hissetmesi ve
kendisini isi ile biitiinlestirmesi konularinda, orgiitsel agik muhalefetin pozitif ve
olumlu katkilarimin oldugu saptanilmistir. Is stresini yiiksek derecede yasayan ve
tikenmislik sendromu igerisinde olan isgdrenlerin ise iistlerine karsi herhangi bir
mubhalif davranislarda bulunmak istemedikleri tespit edilmistir. Yani diger bir ifadeyle
is doyumu yasamayan bireylerin, veya is doyumunda diisiis yasayan bireylerin
muhalet yapma diizeylerinde de diisiis yasadig1 gozlemlenmistir (Avtgis vd., 2007:
99).

Konuyu 6zetlemek gerekirse, bu caligmalar ve bilgiler, orgilitsel muhalefetin
dikey boyutunun kurumlar i¢in ne denli 6nem arz ettigini ispatlar niteliktedir. Ayni
zamanda ne kadar onemli ve saglikli bir davranis oldugunu da ortaya koymaktadir.

Clnki yuksek is doyumu yasayan bireyler kurumlarina karst saglikli ve yararli
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bireylerdir ve saglikli ¢alisanlarla birlikte saglikli kurumlar yaratilmis olmaktadir.
Yoneticilere karst muhalif tavirlarda bulunmak, endise duyulacak olaylar degildir,
bilakis bu durum isine baglilik diizeylerinin yiiksek seviyelerde oldugu isgdrenlerin
varhiginin bir ifadesidir. Ote yandan, muhalif tavirlarda bulunmanin kurum igerisinde
hiir bir zihinyet ortamin1 destekledigini ve isgdrenlerin daha az is stresi yasadiklarini
diisinmek de gerekmektedir. Bu baglamda, olumlu orgiitsel davranis etmenleri ile
muhalif tavirlarin ¢alisanlar tarafindan iistlerine karsi ifade edilebilmesi, birbirlerini

besleyerek glclendirmektedir (Redding, 1985: 251).
2.3. ORGUTSEL MUHALEFET ILE BENZER KAVRAMLAR

Literaturde orgutsel muhalefetin daha gok orgitsel demokrasi ve 6rgutsel adalet
kavramlar ile es anlamli olarak kullamldigi goriilmektedir. Asagidaki bashiklarda
orgiitsel muhalefetin diger kavramlarla farklilik ve benzerlikleri ayrintili bir bi¢imde

ortaya konulmaktadir.
2.3.1. Orgutsel Demokrasi

Orgiitsel demokrasi TDK tarafindan 2015 yilinda toplumun egemenligi
goriistine dayanan yonetim sekli olarak tanimlanmustir. Bu agiklamaya dayanarak
demokratik kurallarin veya ilkelerin onciiliik ettigi alanlarda herkes, kendilerini direkt
veya dolayli yoldan etkileyen politikalar1 bigcimlendirmede esit haklara sahip
bulunmaktadir. Devletlerin genellikle yonetim sekli olan demokrasi, isletmelere de
uygulanabilmekte ve isverenler demokrasinin gereklerini yerine getirerek isgorenler le
ortak bir yonetim olusturabilmektedirler (Kesen, 2015: 537).

Orgutsel demokrasi, demokrasinin ogriit seviyesinde hayata gecirilmesine
verilen addir ve kurumsal iradenin kurum iiyeleri tarafindan kullanma hakkini ifade
etmektedir (Harrison ve Freeman, 2004: 49). Bu baglamda o6rgiitsel demokrasi kurum
tiyelerinin ortak bir konsensus olusturup fikirlerini paylastigi, aralarindaki esitlige ve
saygiya bagli olusan bir ortam olarak da tanimlanabilmektedir. Basaran’in (1992: 114)
ifadelerine gore ise orgltsel demokrasi, kurulusun nasil yonetilecegine ve bu yonetim
seklinde hangi yontemlerin kullanilacagina, basariya nasil ulasilmasi konusunda iist
ve altlarin birlikte diisiinlip karar verme olayidir.

Otokrasinin, klasik gelenekselciligin ve hiyerarsinin hakim oldugu caligma
alanlar1 istenen sonuglari almada yetersiz kaldigi zamanlarda, 6rgiitsel demokrasi,

faydal1 ekonomik veriler almada bir ¢6ziim yolu olarak kabul edilmektedir (Bean vd.,
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2013: 259). Cervellati ve arkadaslarinin (2006: 31) yaptiklar1 ¢alismalarda daha
demokratik olmay1 tercih eden 6rgiitlerin daha gii¢lii ekonomik faaliyetler sagladiklar
tespit edilmistir. Bu nedenlerden dolay1 ¢ogu arastirmacilar ahlaki ve politik olarak,
demokratik prensip ve uygulamalarin kurumlara niifuz etmesinin vazgegilemez
oldugunu soylemektedirler (Kerr, 2004: 81).

Orgiitsel demokrasi ile “calisan katilimi”, “istirak¢1 yonetim”, “katilimci
yonetim”, “isgérene hakimlik™, “kendini yonetme”, “endiistriyel demokrasi” ve “is
yeri i¢i demokrasi” birbirine benzer kavramlar olarak ele alinmakta ve es anlamli
olarak kullanilabilmektedir (McGregor, 2005: 18-20; Cheney, 1995: 168). 1990'lardan
sonra insan haklarindaki iyilestirmeler ve kiiresel demokrasideki artisa baglh olarak
kurumsal seviyede de demokrasiye ilgi artisi gozlenmistir. Bu ilgi oncelikli olarak
karar siireclerine katilma ve calisan katilimi ile olusturulmus toplantilarla, personeli
ve yoOnetimi giiclendirmek i¢in yapilan uygulamalar bi¢ciminde incelenmektedir
(Harrison ve Freeman, 2004: 49). Orgiitsel demokrasinin uygulandig1 ve beraberinde
basariya ulasan firmalar arasinda Hewlett Packart, Google, W. Foods Markets ve
Lincoln Electric gibi firmalar gosterilebilir (Harrison ve Freeman, 2004: 49; Breen ve
Hamel, 2007: 88-95).

Orgiitsel demokrasi, is ortamlarini daha insani ve daha medeni hale getirme
gayreti gibi de Ozetlenebilmektedir (Bozkurt, 2011: 108). Is yerlerinin yalmzca
gecinmek i¢in para kazanilan bir ortam olmaktan ¢ikarilarak, sevinci artiran toplumsal
bir alan haline getirilmesinin insani agidan degeri biiyiiktiir (Tosun, 1990: 529).
Isletmelerin yénetim ilkelerinde demokratik segimlerin tercih edilmesi, isgdrenin is
yerine ve isine olan sadakatinin, 1sgoren katiliminin ve hosnutlugun ¢ogalmasin ve
bunun neticesi olarak verimliligin ve performansin artmasi ile bagdastirilmistir
(Harrison ve Freeman, 2004: 50).

Endiistrilesen toplumlarda, katma degeri yiiksek ve geridoniitlii bir sistemin
ancak ve ancak, demokratik bir yonetimle saglanacag: belirtilmektedir. Gilinlimiiziin
temel rekabet avantajlarindan olan etkinlik ve verimliligin demokratik yonetimden
baska hergangi bir yonetimle saglanamayacagi ileri stiriilmektedir (Bilge, 2003: 16).

Isyeri demokrasisi ve isgdren otonomisi en verimli yaklasim olmaya 21.
yiizyilda baslamistir. Cilinkli 6zgiirliikk¢ii ortam saglayarak, isgérenlerin egitimini
gerceklestirerek ve isgorenlerin kararlarda fikir sahibi olmasini destekleyerek orgiitsel

etkinlikler agisindan kurumun basarisina olumlu anlamda katkida bulunmaktadir
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(Drucker, 1999: 17-21). Bu sayede orgiitsel demokrasi algisinin orgiitsel yurttaslik
davranist ve tutumlarini da artiracagi belirtilmektedir (Gegkil ve Tikici, 2014: 962).

Orgutsel demokrasi organizasyon tylerinin, organizasyonun yénetimine ve fikir
aligverisine katilmasi olarak da belirlenebilmektedir (Harrison ve Freeman, 2004: 49;
Yazdani, 2010: 54). Kurumsal aktifligin artmasinda 6nemli bir rol de demokratik
yonetim uygulamalaridir. Ayrica bu uygulamalar kurumsal demokrasi inovasyonunun
gelistirilmesi ve daha iyi performanslara erisilmesi i¢in de bir gerekliliktir (Forcadell,
2005: 255).

Yazdani (2010: 54), organizasyonlarda demokratik uygulamalarin ¢alisanlarin
fikirlerini dile getirmesinin artmasina, bilgi ve kabiliyetlerinin biiylimesine imkan
sagladigini, bu sekilde calisanlarin islevsel olmayan tavirlarini azalttigini, orgiitsel
bagi artirdigini, organizasyonun faydaliligimi ve performansim yiikselttigini
belirtmektedir.

Cagdas firmalarin esas sahip olduklar;; binalari, ekipmanlar1 veya
gayrimenkulleri degil, calisanlarinin zihin, kavrayis, yetenek ve tecriibeleridir.
Gunumiizde en ¢ok tercih edilen yontem calisanlarin beceri, bilgi ve alakalarini is
icerisinde kullanmalarini saglamaktir (Manville ve Ober, 2003: 48). Bunlar1 saglamak
icin ise ancak ve ancak demokratik bir organizasyon yapist ve isleyisi gerekli
olmaktadir.

Harrison ve Freeman (2004: 50), orgiitsel demokrasinin avantajlar1 oldugu gibi
bazen dezavantajlari olduguna da deginmektedir. S6z konusu yazarlar Orgiitsel
demokrasinin dezavantajlarini su sekilde siralamaktadirlar:

* Organizasyonun alt seviye calisanlari, organizasyon i¢in dogru karari
vermeyi gerektirecek tecriibeye ve egitime sahip olamayabilmektedir. Karar
verilmis olan mevzuda bliyiik fotografi géremeyebilmekte ve mevzunun
tamamina hakim olamayabilmektedirler.

» Demokratik asamalar zaman almaktadir. Ozellikle acele karar almanimn
gerektirdigi gidisatlarda negatif durumlar olusturabilmektedir.

» Demokratik siiregler, hayata gegirilmesi zor olan ve zaman alan farkliliklar
beraberinde getirmektedir. Bu baglamda demokratik siiregler teskilatta
tahammidil seviyelerini zorlayan slreclere neden olabilmektedir.

» Yiiksek seviyedeki yoneticiler otoritelerini kaybetme riski tagidigindan ve
farkli beceriler kazanmalar1 lazim oldugundan; diisiik seviyedeki calisanlar

ise i$ yogunlugunu artmalarindan dolay1 bu olaya karsi ¢ikabilmektedirler.
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= Demokrasi hizli bir organizasyonel adaptasyon gerektirdiginde olagandisi
cevre kosullarinda (terdr, i¢ savas, kitlik vb.) uygun olmayabilmektedir.

* Demokratik kararlar alindiginda bazi durumlarda karar vermede giigliiklere
neden olabilmektedir. Daha fazla katilimci ile karar vermek, gorlisme
stireglerinin uzamasi ve asil konuya odaklanilmasina mani olabilmektedir. Bu
gidisat, orgiitsel etkinlik ve verimlilikte eksilmeye yol agabilmektedir.

Literatiirde yer alan orgiitsel demokrasiye iliskin agiklama ve tanimlamalarin bir
kismina asagidaki paragraflarda yer verilmistir:

Orgiitsel anlamda demokrasi, organizasyonlari etkileyen biitiin kararlarm
organizasyonun tiim iiyeleri ile beraber alinmasi ve karar alinirken organizasyondaki
tim taraflarin esit bir sekilde oy vermesini temeline dayanmaktadir. Bu nedenle
demokratik ilkeler, her hangi bir organizasyonun ortak bir sekilde karar verme
mekanizmalari ile dogrudan alakalidir (Beetham ve Boyle, 1998: 4-7; Celik, 2007: 32).

Crane ve Matten’e (2005: 7) gore kurumsal demokrasideki asil mevzu; calisan
kesimin karar vermedeki katilimi, idari operasyonlarda bulunmasi ve orgiitsel strateji
tanimlanirken beraber karar verilmesidir.

Kerr’e (2004: 84) gore yonetime karst alinmis sorumluluk, calisan kesimin
katilim esitligi, bilginin esit sekilde paylasiimasi ve yOneticinin temsili olarak
belirlenmesinden ge¢cmektedir.

Hoffman (2002: 211-212) bu konu hakkinda yapilmasi gerekenin merkez kag
taktigi olmasi gerektigini diisiinmiis ve calisan kesimler iizerinde hakimiyet hakki
taninmasi gerektigini dile getirmistir. Orgiitsel demokrasinin asil amacinin ¢alisanlar
arasinda esit katilim, fikir paylasimi, goriis birligi ve saygi oldugunu ileri siirmektedir.

Butcher ve Clarke (2002: 36), orgiitsel demokrasi teknigi ile karar alinirken
isverenlerin daha c¢ok c¢aligmalar1 gerektigini ve daha fazla sorumluluk sahibi
olacaklarini dolayisiyla ¢alisan kesimin daha az liderlik yapacagini ve kendi kendini
yoneten organizasyonlarin olusmaya baslayacagini diistinmektedir.

Kerr’e gore (2004: 85) demokratik siiregte asil amacin girdilerin spektrumunu
artirarak karar c¢iktisin1 daha iyi hale getirmek ve calisanlarin bu siireglerde
bulunmasini saglamaktir.

Beetham ve Boyle (1995: 8-9) ise demokrasinin yalnizca devlet ve hiikiimet ile
ilgili olmadigmi diisiinmektedir. Demokratik kararlar, herhangi bir organizasyonun
fikir birligi ile ortak bir sonuca varmasi ile iliskilidir (Celik, 2007: 32).
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Yapilan bu tanim ve agiklamalarla Orgiitsel ve siyasi acidan demokrasiyi

asagidaki Tablo 2.1°de gdosterildigi lizere karsilastirmak miimkiindiir:

Tablo 2.1. Siyasi ve Orgiitsel Agidan Demokratik Niteliklerin Karsilastiriimasi

Demokratik Nitelikler

Siyasi Anlamda

Orgitsel Anlamda

1. Yonetilene Olan Sorumluluk:

Yoneticiler segilerek

Secim zorunlu degildir.

Secim  yolu ile  yonetici | bir yetki ve | Calisan kesim boyle bir
secilmektedir. Yonetilenlerin | sorumluluk  sahibi | zorunluluga sahip
se¢im yapma gibi bir zorunlugu | olurlar. degildir.

vardir.

2. Esit Katihm Hakki: Sosyal | Devlet tarafindan | Yonetim tarafindan
statlisi  farketmeksizin  herkes | biitiin ~ vatandaslara | katilimin kontrol
esittir ve oy kullanma hakkina | katilim hakki | edilmesi zorunludur.

sahiptir. verilmektedir.

3. Ogzgiir Bilgi Paylasim: | Bilgiyi paylasma ve | Bilgi kontrolii yonetim

Ogrenmek  herkesin

hakkidir.

Herkesin bilgiyi paylasma ve tarafindan yapilir.

Ogrenme hakki vardir.

4. Yonetilenin Temsil Edilmesi: | Se¢cim asamas1 ile | Temsil  edilme  her

Yonetenler, yonetilenlerin | temsil edilen kisi | zaman olmayabilir. Asil

¢ikarlarim koruma ve kararlarimi | segilir. ama¢ ekonomik deger

temsil etme sartiyla yasallift ve uretmektir.

mesrulugu saglar.

Kaynak: Kerr, 2004: 84.

Tablo 2.1°de belirtilen bu demokratik kriterler su sekilde agiklanmistir (Kerr,
2004: 85-86):

i) Yonetilene olan sorumluluk: Demokratik bir yonetim tercih edilen bir Glkede
yoneticiler tercih ile basa getirilmektedir. Bununla beraber yliksek katilimli orgiitler
de dahil olmak tizere yonetici se¢imlerinde ¢alisanlarin katilim orani yok denecek
kadar azdir.

ii) Kattlim haklarimin dagiilmasi: Demokrasiyi tercih etmis iilkelerde,
secimlere katilma hakkina sahip olmak i¢in sadece iilke vatandasi olmasi yeterlidir.
Fakat bir ¢ok Orgiit hiyerarsi altyapisina sahip oldugundan dolay1 katilim hakki esit bir
sekilde dagitilmamustir yani st diizey yoneticilerin alt diizey yoneticilere gore daha

fazla s6z sahibi oldugu dogrudur.
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iii) Ozgiir bilgi paylasimi: Secim yapma hakkina sahip olan birey konu hakkinda
yeterli bilgiye sahip degil ise bu durum olay1 biraz anlamsizlastirmaktadir. Bu
sebepten, bilgi sahibi olma demokrasinin 6zinid ve en temel haklardan birini
olusturmaktadir. Ama ekonomik bir organizasyonda yonetim, toplanmak istenen
bilginin nasil elde edilecegine, nasil aciklanacagma ve kime dagitilacagma kendisi
karar vermektedir.

iv) Temsil hakki: Demokrasiyi benimsemis devletlerde se¢gme hakki olan
bireylerin siyasi kararlarda da temsil edilme hakki bulunmaktadir. Bu kararlar se¢gmen
icin uygun ise bu durum adil olarak algilanmaktadir. Bu sekilde demokrasi siirecinin
amaci, segmenin ne istediginin dinlendigini onaylayarak bu karar1 adillestirmektir.
Tam tersi olarak ekonomik organizasyonlardaki siireclerin amaci ise ekonomik kiymet
uretmektir.

Kerr (2004: 87) tarafindan yukarida zikredilen agiklamalar dogrultusunda
orgitsel demokrasinin heniiz tim kurum ve siiregleriyle c¢alisma hayatina
yansitilamadigini ve tabana yayilamadigini ileri siirmek miimkiindiir.

Kurumsal iletisimde calisanlarin karar alma, uygulama ve ¢oziim {iretme
sirecinde bulunmalart en temel yontemlerden birisidir. Sonug¢ olarak o&rgutsel
muhalefet ve orgiitsel demokrasi arasindaki iliski oldukga iyi ifade edilmistir. Kassing
(1997: 311) muhalefetin 6nemli bir parcasini orgiitsel demokrasinin olusturdugunu
diisiinmektedir. Arastirmaciya gore, korkmadan fikirlerini dile getirmek en temel ve
demokratik haklarimizdandir. Bu nedenle insanlarin fikirlerini korkmadan dile
getirmeleri ile demokratiklegsmenin saglanacaginin dile getirilmesi dogru bir yaklagim
olmaktadir (Kassing, 1997: 312).

Farkli fikirlere sahip diisiiniirlerin, demokrasi kavramini farkli bir sekilde
degerlendirdikleri goriilmektedir. Ornek olarak, Ozdemir (2013: 114) calismasinda,
hocalarin muhalefet tutumlarinin okullardaki demokratik yonetim ile baglantili
oldugunu diisiinmektedir. Otken ve Cenkci (2013: 42) ise orgiitsel muhalefetin,
kurumun demokratiklesmesinde etkisinin oldugunu diisiinmektedirler. Sadykova ve
Tutar (2014: 2) tarafindan 190 beyaz yakali isgéren {lizerinde yapilan aragtirma
neticesinde, bu kavramlar arasinda bir iligski oldugu saptanmustir.

Kassing (1997: 319) isgorenlerin egitim anlaminda gelistirildigi ve karar
stireglerine katilmasinin tesvik edildigi ¢agdas kurumlarda, ¢alisan kesimin tatmin
olmast ve kuruma olan baghiligmin, olaym onemli pargast oldugunu ve orgiitsel

muhalefet kavraminin unutuldugunu belirtmektedir. Baska bir deyisle oOrgiitsel
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demokrasi faaliyetleri ile basarili sonuglara ulasilmasi igin Orgiitsel muhalefet
kavraminin da hesaba katilmasinin gerekliliginden bahsetmektedir. Cilinkii demokratik
bir kurumda zit fikirlerin ifade edilmesi, c¢alisan katilimi faaliyetlerini
destekleyecektir. Kurumsal konularda calisanlarin daha fazla s6z hakkina sahip
olmasi, farkl fikirde olacaklar1 konularin da artacagi anlamina gelmektedir.

Aragtirmacilara gore, ¢alisan katilimina ve g¢alisanlar1 gliclendirme konularina
onem veren kurumlarda, muhalif tutum ve davranmiglar daha ¢ok goriilmektedir. Bu
durum, daha giiclii isgorenlerin farkli fikirlerini dile getirmelerini miimkiin
kilmaktadir. Diger bir ifadeyle bir orgiitte muhalefet davranislari ile isgdrenlerin karar
almaya katilimlar1 arasinda pozitif yonlii bir korelasyon bulunmaktadir. Bu 6rneklerin
bagka arastirmalarda da tekrarlandigi ve dogrulnadigi goriilmektedir (Kassing ve
Avtgis, 1999: 101).

Acik (dikey) muhalefet davranisi calisanlarin muhalefet fikirlerini yoneticiler ile
paylasmasidir. Diger muhalefet segeneklerinin yonetim ve calisan iliskine katkisi
bulunmamaktadir. Zira hakkinda konusulan aracilik gorevi ile sorumlu galisanin
“kararlara katilim” siireclerine tesvik edilmesi ger¢eklesmemektedir. Buna dayanarak
acitk muhalefet yapilmasi ve muhalefet mezvularinin artmasi o orgiitte demokrasi
seviyesinin artmast olasiigin1 giiclendirmektedir. Bu sayede c¢alisanlarin diger
secenekleri (digsal muhalefet) tercih etme olasilig1 diismektedir (Atag ve Kose, 2017:
120).

Orgutsel demokrasi ile muhalefeti, birbirlerini strekli olarak etkileyen
kavramlar bi¢iminde diisinmek gerekmektedir. Demokratik yoOnetim, kurum
icerisinde kendini ifade etmede c¢ekinmeme ve esitligi saglayan bir sistem
saglayacaktir; bununla birlikte muhalefet icin uygun zemini hazirlayacaktir.
Arastirmalarda, calisanlarin kendi fikirlerini beyan etme Ozgiirliigiiniin oldugu
kurumlarda daha pozitif bir c¢alisma alani oldugunu ispatlayan sonuglar da
bulunmaktadir (De Dreu ve West, 2001: 1192).

Diger taraftan, muhalefet etme siklig1 bir 6rgiitiin ne kadar demokratik oldugunu
anlamada kullanilabilecek bir geri bildirim mekanizmasi olusturmaktadir.
Demokrasinin esas kaidesi olan herkesin fikir 6zgiirliigii ve bunun dile getirilmesi,
muhalefet yapilmasina gosterilen saygida kendisini bulmaktadir. Kisacasi,
muhalefetin hos bulunmadigr bir rgiitte demokrasiden s6z etmek bir hayli giigtiir.
Bununla beraber, demokratik yonetim anlayislarinin bulunmadigi kurumlarda da

muhalefet yapmanin olasiligi diisiik olacaktir. Mualefetin ve demokrasinin birlikte var
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olarak birbirini tamamlayan iki kavram oldugu varsayilmalidir (De Dreu ve West,
2001: 1193).

Yukarida anlatilan bilgiler 1s1g1inda genel kanaatin orgiitlerde demokratiklesme
seviyesinin yiikselmesi ile gelisecek kendini ifade etme durumunda muhalefet
kavraminin da gelisme gosterecegi yoniindedir. Diger yandan bu dogru orantili
iliskinin ortak olarak artmasini saglayanin da a¢ik mualefet oldugu anlasilmaktadir.
Ciinkii gizli muhalefet ve digsal muhalefet davranislarinda, isgérenler yoneticileriyle
iletisim kurmak yerine farkli alanlarla iletisim kurmayi tercih etmektedirler. Bu da
demokratik bir ortamin olmadiginin gostergesidir. Lakin demokratik bir ortamda
calisanlarin ¢ekinmeden fikirlerini paylastigi durumlarda muhalefetin gizli ve dissal
muhalefet boyutlarinin ¢ekiciliginin azalacagimni ileri siirmek miimkiindiir.

Yukarida aciklanan paragraflar1 6zetlemek gerekirse Orgiitsel demokrasi ile
muhalefet kavrami arasinda gii¢lii bir iliski bulunmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel
muhalefet, orgitsel demokrasiyi kavramak ve anlamak acisindan onemli bir olgu

olarak ortaya ¢ikmaktadir.
2.3.2. Orgltsel Adalet ve Alt Boyutlari

Orgiitsel adalet, is ortaminda calisanlarin hakkimn teslimi konusunda ortaya
¢ikan bir kavramdir. Daha genel bir ifadeyle, orgiitsel adalet, ¢alisanlarin is ortaminda
kendilerine ne dl¢lide adaletli olundugu ve adalet ile ilgili algilarin 6rgiitsel ¢iktilari
nasil etkiledigini kapsayan bir kavramdir. Eger ¢alisanlar adil bir yonetime inanirlarsa
bu onlarin islerinde daha verimli olmalarin1 saglamaktadir. Bir orgiitte isgdrenlerin
adalet algisina sahip olmasi iggdrenlerin etkili bir bigimde ¢alisabilmeleri ve orgiitsel
verimlilik agisindan énemlidir (Isgan ve Saymn, 2010: 195).

Orgiitsel iliski ve isleyisten ¢ikarilan maliyet ve faydalarin, insanlar ve guruplar
arasinda ne kadar esit paylasildigi ile alakali karar ve tutumlar1 degerlendiren adalet
yaklagimi, ahlaki tutumlar1 degerlemenin en Onemli araci olarak goriilmektedir.
Cogunlukla maliyet ve faydalarin esit olarak paylasildigi, ilkelerin herkese esit bir
bicimde uygulandig, esit sekilde davranilmadigi igin bu durumdan zarar gorenlerin
kayiplarinin karsilandigi bir kurumda isgorenlerin adalet seviyesinin yiiksek oldugu
ileri stirilmektedir (Black ve Porter, 2000: 122).

Orgutsel adalet, ahlaki ve adaletli uygulama ve faaliyetlerin 6rgiit icerisinde
hakim kilinmasini1 ve tavsiye edilmesini kapsamaktadir. Bir bagka deyisle adil bir orgiit

calisanlari, yoneticilerin karar, tutum ve davraniglarini adaletli, ahlaki ve mantiksal
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olarak degerlendirmektedirler. Yapilan ¢alismalar, diisiik maas, kurumsal ilkelere ve
faaliyetlere ait negatif tepkiler gibi konularin, isgérenin adaletli bir bi¢imde karar
vermedigine inanmast kosulunda daha az fikir beyan edildigini ortaya c¢ikartmistir
(Pfeffer ve Langton, 1993: 383).

Orgitsel adaletin saglanmasi i¢in hem kurumun hem de ¢alisanlarm bu
sorumluluga sahip olmalar1 ve herkesin sorumlulugunu bilmesi ve yerine getirmesi
gerekmektedir. Taraflarin karsilikli yiikiimliiliik ve misyonlar agik bir bi¢cimde ifade
edip gondllu olarak kabul etmeleri ve kurumun is ortamint ortak ¢ikar paydasi olarak
idrak etmeleri halinde adalet olgusunun varligindan bahsetmek miimkiindiir. Caligsma
ortaminda bazi bireyler, esitsizlige kars1 daha fazla hassas olabilmektedirler. Odiillerin
esit dagitilip dagitilmamasina yonelik hassasiyet dagitimsal adalete ornek teskil
ederken, oOdiillerin nasil dagitildigr hakkindaki kararlara karsi olan hassasiyet ise
islemsel adalete ornek teskil etmektedir (Rollinson, 2008: 171).

Yoneticiler ya da isverenler ¢alisan ddiillerini ve mesailerini esit olmayan bir
bigimde dagitirlarsa, bunun sebebini ¢alisanlara net bir bigimde agiklamalar
gerekmektedir. Esit olmayan sartlara ragmen kaynaklar duruma uygun bir sekilde
dagitilir, ayrimeilik ve esitsizlik yapilmaz, ¢alisan riitbeleri ve simgeleri hakkaniyete
uygun bir bigimde dagitilirsa érgiitsel adaleti saglamak kolaylasabilmektedir. Ornegin,
bazi kurum ve kuruluslar 6zel park yeri, yonetici yemek odasi, yonetici odast gibi
pozisyon ve riitbe degisikliklerini yansitan simgeleri kaldirmus, isbirligi ve
katilimeilig 6rgiitiin biitiintine yaymustir (Greenberg ve Baron, 2000: 152).

Orgiitsel adalet kavramu ile alakali simiflandirmalara gz atildiginda gogunlukla
adalet, dagitim kararlarinin alindigi uygulamalari anlatan *“dagitimsal adalet”,
dagitimin gergeklestigi asamada kullanilmis araglarin ne oldugunu ifade eden
“islemsel adalet” ve insanlar arasi iliskinin 6n planda tutuldugunu belirten
“etkilesimsel adalet” seklinde ele alindigir gorilmektedir (Soyiik, 2007: 7-8).

Asagidaki boliimlerde orgiitsel adaletin alt boyutlart anlatilmaktadir.
2.3.2.1. Dagitimsal Adalet

Orgiitsel adalet kavranminin en &nemli alt boyutlarindan biri olan dagitimsal
adalet ilk kez 1960’11 yillarda incelenmistir (Deutsch, 1975: 138). Dagitimsal adalet,
isgdrenlerin miikafat, maas gibi maddi kazanimlarinin miktari, nasil elde edildigi ve
nasil dagitildig1 (paylastirildigy) ile ilgili hususlar1 yansitan bir boyuttur (Kavak ve
Kaygin, 2018: 35).
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Dagitim adaleti, ekonomik kazanimlarin paylasilmasi konusunun yanisira karar
stireclerinin ne derecede adaletli oldugunu inceleyen ve bunlari sorgulayan tiim
stirecleri de kapsamaktadir (Konovsky, 2000: 491). Diger bir ifade ile isgorenin elde
ettigi 6diil ve basarilari, calisma arkadaslarinin elde ettigi 6diil ve basarilarla mukayese
etmesi sonucu algiladig1 adalet kavramina dagitimsal adalet denir (Greenberg, 1990:
400).

Stacy Adams (1963: 425) tarafindan olusturulan Esitlik Teori’sinden biiylik
oOl¢iide etkilenmis olan dagitimsal adalet olgusu, yine ayni yazar tarafindan, kurumsal
kaynak ve miikafatlarin esit bir sekilde paylasilmasini igceren bir boyut olarak ele
almmaktadir (Colquitt, 2001: 386). Bu teoriden yola ¢ikarak, isgorenler kazandiklari
becerilerin yeterli olup olmadigini anlayabilmek ig¢in, kuruma yapmis olduklari
katkilar (egitim, bilgi, beceri vb.) ve sonucunda kazanmis olduklari kazanimlar diger
isgorenlerle karsilastirarak oranlamaktir. Yapilan bu oranlamalar sonucunda katki ve
kazanimlar noktasinda diger calisanlarin kazanimlariyla esitlik saglanirsa, kurum
icerisinde adil bir orgiit iklimi oldugu algisinin yaratilmasi kolaylasmaktadir. Bu
kosullarin tersi bir durum gergeklesir ise kurumda adaletin olmadig: algis1 ortaya
cikmakta ve isgdrenler {izerinde rahatsizliklara (kaygilara, endiselere) sebebiyet
vermektedir (Ozdevecioglu, 2003: 78; Kogel, 2009: 653).

Soyiik (2007: 10) dagitimsal adaletten bahsederken, kaynaklarin esit bir sekilde
dagitilmasinin yam sira 6diil ve cezalarin da dogru sekilde verilmesinden
bahsetmektedir. Soyiik’e gore isgorenin dagitim adaleti diisiincesi, sonucun dogru
olmasi ve etik olusu ile baglantilidir fakat dogru ve etiklik anlayislarinin insandan

insana degiskenlik gostermesi bu konuda adil bir 6l¢tim yapilmasini zorlastirmaktadir.
2.3.2.2. Islemsel (Prosediirel) Adalet

Orgiitsel adaletin ikinci boyutu olan “islemsel adalet”, bazen kuramsal cercevede
islem adaleti yada prosediir adaleti olarak da kullanilmaktadir. Lambert (2003: 161)’e
gore prosediirel adalet, orgiit tarafindan dagitilan iicret veya terfi gibi ¢iktilarin
hesaplanmasi siirecine yonelik algilanan adalettir. Esasen orgiit i¢erisindeki ¢alisanlar
her zaman yoneticilerin adil davrandiklarindan emin olmak istemektedirler. Bu
baglamda prodiiksel adalet ¢alisanlar tarafindan dagitim yapilirken alinan kararlar1 ve
nasil alindigin ilgilendiren bir adalet tiirtidiir.

Orgiitsel adalet arastirilirken ilk zamanlarda dagitimsal adalet ve dagitim

yapilma kosullarina odaklanilmistir. Fakat bu konu {izerinde ne kadar durulmus olsa
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da gevre ve igyeri faktorleri yiliziinden bu dagitim adil bir sekilde yapilamamistir. Bu
baglamda, calisanlarin yalnizca kazanimlarinin ne 6lglide oldugundan ziyade diger
calisanlarin ne kadar hak etmis oldugu da adalet lizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir
(Karaeminogullari, 2006: 17).

ik defa Thibaut ve Walker (1978°den akt. Blodgett vd., 1997: 186) tarafindan
ortaya konulan islemsel adalet, isgorenlerin maas-iicret gibi ¢iktilarla birlikte, elde
edilen bu ¢iktilarin dogmasina kadar gecen siirecle de ilgilendiklerini belirtmektedir.
Diger bir ifadeyle islemsel adalet, yoneticiler tarafindan dagitimin nasil ve hangi
kosullar altinda gergeklesecegine yonelik dikkate aldiklari kurallar, yonetmelikler ve
prosediirler ile de ilgilenmektedir. Lind ve Tyler (1988: 369) ise islemsel adaleti, karar
alimindaki ve ddiillerin datilmasindaki siiregleri denetleyen kural ve tiiziiklerin adil
olarak uygulanmasi seklinde tanimlamaktadir.

Islemsel adalet, isgdrenlerin idari siireclerdeki isleyislerin, ilgili yonetmelik ve
kurallarm adil olmasi gibi goriislerden olusmaktadir. Ornek vermek gerekirse
isgorenler, isyerinde yapilan bir 6diillendirme sonucunda asil ilgilendikleri konu 6diili
kimin aldig1 degil de bu 6diil verilirken uygulanan siirecin adil olup olmadigini
sorgulamak ise islemsel adaletten bahsetmek miimkiindiir. Bu yorumdan yola ¢ikarak
islemsel adalet i¢cin onemli olan hususun esitlik ve tarafsiz olunmasi oldugunu
diisiinmek miimkiindiir. Islemsel adalet, calisanlara verilen odiillerin  Srgiit

politikalariyla ortiismesi gerektigini savunmaktadir (Keskin vd., 2008: 97).
2.3.2.3. Etkilesimsel Adalet

Dagitimsal ve islemsel adalet ile baglantili ¢alismalarin sonucunda orgutsel
adalet uygulamasinin galisan ve igveren iliskisi, insanlar arasindaki iletisimi hedef alan
“etkilesimsel adalet” arastirmalarina konu olmaya baslamistir.

Orgiitsel adaletin {iciincii tiirii olan “etkilesimsel adalet”, bir kurumda aym siireg
veya proseslerin farkli bireylere benzer bi¢cimde uygulanip uygulanmadiginin bir
kritigi olup, insanlar arasi etkilesimlerin niteliginden beslenen adalet algisi olarak
tanimlanmaktadir (Karaeminogullari, 2006: 37). Diger bir ifadeyle etkilesimsel adalet,
kurum igerisinde uygulanan kurallarin insani yonii ile alakalidir ve isgdren ve yonetici
iletisimi arasindaki adaleti ifade etmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 79).

Bies (2001: 90) insanlarin adalet diisiincesinin, ydnetmelikteki kurallarin
uygulanmasi sirasinda c¢alisanlar arasindaki iletisim ile baglantili oldugunu

diisinmekte ve buna “etkilesimsel adalet” demektedir (Yiirtir, 2008: 298). Bies,
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meslektagi Moag ile birlikte (1986: 44) yiiriittiigli baska bir calismasinda etkilesimsel
adaleti, kurumsal prosediirlerin uygulanmasi sirasinda, ¢alisanlarin iletisim kurduklar
insanlar arasi faaliyetlerin biitlinii olarak tanimlamustir (Folger ve Scarlicki, 1997:
435).

Etkilesimsel adaletin baglantili oldugu bir konu ise dagitim sirasinda ¢aliganlar
ve yoneticiler arasindaki iletisimin saygili ve diiriist bir sekilde saglanmasidir (Charash
ve Spector, 2001: 279).

Bir kurumda ¢alisanlar, yoneticilerin ¢alisan herkesle ayni sekilde iletisim
kurmalarimi1 beklemektedirler. Herkesle ayni sekilde iletisim beklentisi iginde olan
calisanlar, aymt zamanda bu etkilesim siireci igerisinde adaletli davranslar
aramaktadirlar. Bu siirecte c¢alisanlar kendilerine hakkaniyetli davramslar
gosterilmesini talep etmektedirler. Bazi igsgorenlere saygili, bazi isgdrenlere saygisiz
bir tavir gdsteren yonetici, isgorenlere gore adil yoneticiler gibi algilanmamaktadirlar.
Bundan dolay1 isgdrenler o yoneticilerin ne adil ne de diiriist olduklarini
diisiinimektedirler. Calisanlarin yoOnetimin tavirlarinda adaletsizlik ve esitsizlik
algilarima kapilmalari, yoneticiye ve yonetime karsi g¢esitli tepkilerin ortaya
konulmasina sebep olabilmektedir (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002: 325;
Ozdevecioglu, 2003: 79).

2.4. ORGUTSEL MUHALEFET BOYUTLARI

Literatiirde yer alan calismalarda oOrgiitsel muhalefet kavraminin ii¢ farkh
kademede ele alindigi goriilmektedir. Bunlar; agik muhalefet, gizli muhalefet ve dissal
(dolayli) muhalefet seklinde siralanmaktadir (Kassing, 1998: 184).

2.4.1. Acik (Dikey) Muhalefet

Dikey muhalefet, agik, net ve anlasilir bir tavirla muhalefet yapabilme
seviyesidir. Daha genis bir sekilde ele alindiginda agik muhalefet; calisanlarin
diizeltilmesini istedigi olumsuz fikirleri ve durumlar1 bitirmeye yonelik ¢aligmalar
yaparak, bu durumlari iist diizey yoneticileri ile goriismesi seklinde ifade edilmektedir
(Kassing, 1998: 190).

Acik muhalefet gosterilecek gruba gézetmen (supervisor), takim lideri ve idareci
gibi yiliksek seviye yoneticiler dahildir. Agik muhalefet, orgiite fayda sagladigi igin
tercih edilmektedir. Yani bir bakima orgiit igerisinde konsensiis havasinin

yaratilmasini saglamaktadir. A¢ik muhalefet yoneticiler tarafindan isgorenlerin ortak
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amag¢ ve emellere bagli olma ve bu baglilik duygularinin olusmasina katki saglamasi
sebebiyle diger boyutlara kiyasla daha ¢ok tercih edilmektedir (Kassing, 1998: 191).
Dolayistyla yapici olmasi, orgiitsel barisa ve demokrasiye katki saglamasi ve kullanan
taraflar1 antipatik ve zarar verici olarak gdstermemesi sebebiyle muhalefet tiirleri
icerisinde en ¢ok tercih edilen ve yaygin bir sekilde kullanilan bir muhalefet tiirii

olarak gortlmektedir.
2.4.2. Gizli (Yatay) Muhalefet

Orgiitsel muhalefetin diger bir alt boyutu gizli muhalefettir. Gizli muhalefet,
isgorenin problem olarak gordiigii olaylar ile ilgili diistincelerini ¢6ziim odakli hareket
ederek Ust diizey yoneticilere iletmek yerine bu duruma katki saglayamacak alt diizey
calisanlar ile konusarak veya sert bir lslup ile c¢ozmeye c¢alismast olarak
aciklanabilmektedir (Kavak ve Kaygin, 2018: 38). Goriildiigi tizere gizli muhalefet
hem yoneldigi hedef hem de niyeti agisindan agik muhalefetten farklilagmaktadir. Agik
muhalefet dogrudan problemin ¢6ziim merkezi olarak goriilen yoneticileri hedef
almaktayken; gizli muhalefet ¢6ziime katki saglayamayacak olan diger calisanlara
yoneltilmektedir. Ustelik agik muhalefetin iletisim {islubu ve kullandig1 dil yapici iken,
gizli muhalefet 6fke dili ile yapilmaktadir.

Gizli muhalefet davranisi, isgdrenlerin orgiit ile alakali diisiincelerini ifade
etmek istemelerine karsin mantikli bir prosediiriin olmadigini idrak ettiklerinde ortaya
cikmaktadir. Calistiklari is ortami veya ikliminde, yonetim tarafindan siirekli baskiya
maruz kalan bireyler, tepkisel seviyedeki muhalif diislincelerini daha ¢ok yatay
dizlemde giindeme getirmektedirler (Yildirim, 2020: 207).

Gizli muhalefet egiliminin esasinda, isgérenlerin memnun olmadiklar
durumlart diger galisanlara veya duruma katli saglayamacak alt diizey g¢alisanlara
anlatma durumudur. Isgérenler goriislerini sdylemek istediklerinde fakat buna uygun
kosullar bulamadiklarinda gizli muhalefet yontemine basvurmaktadirlar. Gizli
muhalefetin ortaya ¢ikmasinin nedenlerin birisi de yonetimin ¢alisan muhalefetine
duyarsiz kalmasidir. Yoneticilerin bu duyarsiz ve kayitsiz davramiglarini goéren
calisanlar, yonetime kars1 inanglarini kaybettikleri gibi kendilerine olan inanglarini da
kaybetmektedirler. Bu durum, ¢alisanlarda 6zgiiven eksikliginin olugsmasina sebebiyet
vermekte ve calisanlarin goriis ve diisiincelerinin paylagsma cesaretini kendilerinde

bulamamalarina yol agmaktadir. Neticede 6zgiiven kayb1 gizli muhalefetin olugsmasina
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etki ettigi gibi bireylerin savunma mekanizmalarin1 da devreye sokmalarina neden

olmaktadir (Sadykova ve Tutar, 2014: 7).
2.4.3. Digsal (Dolayl) Muhalefet

Orgiitsel muhalefet gdstermenin diger bir boyutu da digsal veya diger bir deyisle
dolayli muhalefettir. Dolayli muhalefet, isgoérenin orgiit icerisinde karsilastigi negatif
olaylar1 (olumsuzluklari), calisanlardan her hangi biri ile paylasmayip, yasadigi
olumsuzlugu o isyerinde olmayan her hangi birisi ile paylagmasi durumudur. Bu
durumda olan ¢alisanlar karsilastiklar1 olumsuzluklara genelde sessiz kalarak devam
etmektedir (Kavak ve Kaygin, 2018: 38).

Digsal muhalefet hosnutsuzlugu var olan problemleri ve farkhi fikirleri, bu
konuda yaptirim yetkisi olmayan insanlara anlatma durumudur (Sadykova ve Tutar,
2014: 7). Dissal muhalefet, goriis ayriligin1 disardaki insanlara ¢ok az riskle ifade etme
seklidir. Fakat bu durumda isgorenle isyeri arasinda iletisim kopmakta ve saglam
¢oziimler alinamamaktadir. Isgren, karsit diisiince, oneri ve elestirilerini beyan etme
konusunda disardaki kaynaklara yoneldiginde, isyerinin bu durumdan haberi
olmamaktadir ve yonetim hakkinda yanlis yargilara varilmasina neden olmaktadir
(Perlow ve Williams, 2003: 53).

Isyeri ve yoneticiler potansiyel sorunlari ve bunlarin nedenlerini géremedigi
zaman isgdren isyerinde ya da disarida muhalefet etmeye yonelmektedir. Kurumsal
yapt bu faliyetlere onay vermiyor ise, antidemokratik bir yapidir ve bu durum
performansin azalmasina ve ¢okmesine sebep olabilmektedir (Sadykova ve Tutar,

2014: 7).
2.5. ORGUTSEL MUHALEFET STRATEJILERI

Isgorenler istedikleri olay ile gergekte karsilastiklar olay arasinda ¢ok biiyiik
farklar gordiikleri zaman muhalefet yapma egilimi gostermektedirler. Bu muhalefet
yapma egilimi genel olarak dort asamada gerceklesmektedir. Ilk olarak tetikleyici bir
olay ya da durum olusmaktadir, daha sonra muhalefeti ifade edebilmek i¢in bir yol,
taktik secilmesi gerektiginden secilebilecek olan bu taktiklerin etkilerinin nasil olacagi
dikkate alinmaktadir. Bu taktiklerin etkileri de diisiiniildiikten sonra muhalefeti
gosterebilmek icin bir strateji secilmekte ve son olarak, bu secilen stratejiye gore
muhalefet ifade edilmis olmaktadir (Kassing, 1997: 312).
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Isgorenler muhalefetlerini ifade etmek icin stratejileri segerlerken kendileri icin
en iyi stratejiyi tercih etmeye calismaktadirlar. Bu segimleri olustururken ise bazi
kriterleri 6n planda tutmaktadirlar. Bu kriterler; bireysel etki stratejileri (kisilik
nitelikleri), iligkisel etki stratejileri (is ortaminda yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki
iletisim), orgiitsel 6zdeslesme (Orgiit iklimi ve Orgiit kiiltiirii), Ustlinliik-baglilik
(yonetici ve orgiit ikliminde dogal ve i¢ten temas) seklindedir. Bu stratejilerin tercihi
calisanlarin kendi karakterlerine ve kisilik 6zelliklerine baglh olarak yapilmaktadir
(Kassing, 1997: 312). Kassing’in (1997: 322) orgiitsel muhalefet siirecini anlattigi
model asagida Sekil 2.1°de gosterilmektedir.
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\

Strateji Secimi

|

Bireysel
Etki
Stratejisi

Mliskisel
Etki
Stratejisi

_Orgutsel
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Sekil 2.1. Orgiitsel Muhalefet Modeli
Kaynak: Kassing, 1997: 322.

Sekil incelendiginde, muhalif bir fikir ortaya koymak cogunlukla kaotik bir
durum teskil ettiginden dolayr muhalefet siirecinin, tetikleyici bir olayin kurum
calisaninin tahammiil sinirlarini agmasi ile basladigi goriilmektedir. Tetikleyici olaylar
farkli kaynak ve sorunlardan meydana gelebilmektedir. Ornek olarak; ahlaki sorunlar,
bireyin kendisine, kuruma ya da meslektaglarina zarar vermesi, karar alma
becerilerinde eksiklik ve benzeri durumlar sayilabilmektedir. Bundan sebep, muhalif
insanlar, muhalif diisiincelerini cogunlukla kendi amaglarini gergeklestirmek timidiyle
beyan etmektedirler (Kassing, 1997: 322).

Orgiitsel Muhalefet Modeli’nde Kassing (1997: 312) ii¢ ¢esit muhalefet boyutu
tanimlamistir: Agik, gizli ve dissal muhalefet. Bu muhalefet boyutlar sirasiyla sunlari
ifade etmektedir: Orgiit calisanlar1 acik ve yapici sekilde, agresif bir sekilde ve sessiz
bir sekilde muhalefet yapmaktadirlar. Kassing, sonraki yazilarinda gizli muhalefeti
yatay muhalefet olarak da adlandirmistir (Kassing vd., 1999: 101).

Kassing, yaptig1 yeni ¢alismalardan sonra Orgiitsel Muhalefet Modeli’nde ufak
degisiklikler yapmistir (Kassing vd., 1999: 108). Muhalefet boyutlarini isgérenlerin
diisiincelerine uygun gruplandirmistir: Ac¢ik muhalefet, direkt olarak amirlere yapilan
muhalefet boyutudur; yatay muhalefet, kendi seviyesindeki meslektaslarina veya
isgorenlere yapilan muhalefet ¢esididir ve digsal muhalefet ise orgiit (kurum) ile higbir
bagi olmayan bireylere yapilan muhalefet boyutudur (Kassing vd., 1999: 114).

Yukaridaki model dikkate alindiginda muhalefet boyutu seg¢iminde cesitli
stratejilerin oldukca 6nemli oldugu goriilmektedir. Isgdrenlerin, drgiitsel muhalefet
stireglerini belirlemede izleyebilecekleri dort farkli strateji bulunmaktadir. Bunlar

asagidaki basliklarda ayrintili bir bicimde ele alinmistir.
2.5.1. Bireysel Etki Stratejisi

Bireysel Etki Stratejisi, ¢alisanlarin biitiin beceri ve yeteneklerini isyeri lehine
kullanma durumunu icermektedir. Bireysel etki stratejisine kendilerini adamis bireyler
kontrol becerileri gelismis, vicdanl insanlardir. I¢ kontrol odakli insanlar kaderlerinin
kendi ellerinde oldugunu diisiinen ve bunun i¢in de yapilmasi gerekenin stabil

kalmayip hareket halinde olmanin gerekli oldugunu 6ziimsemis insanlardir (Robbins,
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2005: 28). Diger bir ifadeyle i¢ kontrol odakli insanlar baslarina gelen her tiirlii olumlu
veya olumsuz olay1 kendi gayret ve faaliyetlerine baglamaktadirlar. Bu nedenle s6z
konusu insanlar &zgiir iradeleriye muhalefet yontemlerini belirlemektedirler. I¢
kontrol odaklilar gordiikleri yanlisliklar: veya olumsuzluklarit dogrudan yoneticilerine
ifade etmekten ¢ekinmemekte, bu baglamda agik (dikey) muhalefet yontemini tercih
etmektedirler.

Dis denetimi 6ziimseyen diger bir ifadeyle dis kontrol odakli insanlar ise gorece
Ozglvenleri diisiik bireyler olduklari i¢in genellikle isyeri ortaminda sessiz kalmakta
ve kendilerini net bir bicimde ifade etmekten c¢ekinmektedirler. Gizli mualefet

yapmayi tercih eden insanlar genellikle i¢ denetimli insanlardir (Kassing, 2001: 554).
2.5.2. ligkisel Etki Stratejisi

Iliskisel Etki Stratejisi, isyeri ici iliskilerin tiirleri ve &zellikleriyle alakali
konular1 kapsamaktadir. Burada isgorenler, igyeri i¢inde iliskilere yonelik birtakim
stratejiler olusturmaya calismaktadirlar. Insanlar arasindaki bu iliski calisanlarin
muhalefet etme sekillerini de etkilemektedir. Calisanlar tanimadiklar1 insanlar i¢inde
kendi fikirlerini dile getirmeye cekinirler. Ciinkii bu sayede iligkilerinin devam
edecegini diisinmektedirler. Burada isgorenler, ayni fikirde olunun gruplarda uyum
icinde olmanin getirdigi baskiy1 hissetmektedirler. Bahsedilen bu gruplara ters diisme
endisesi veya kaygisi, gorliniiste goriis birligi varmis intibasi olustursa da aslinda gizli

bir muhalefet yaklasimi derinden niifuz etmeye baslamaktadir (Roberto, 2006: 43).
2.5.3. Ustuinliik - Baghhk Stratejisi

Orgutsel muhalefette Ustinlik-Baghilik Stratejisi, galisanlar ile yoneticiler
arasinda icten ve dogal iliskiye dayanan bir yontemi anlatmaktadir. Y oneticileri ile
iletisimi iyi olan calisanlar agik muhalefet yontemini tercih etmektedirler. Bu gibi
durumlarda isgorenler fikirlerinin 6nemli oldugu, 6rgiit iginde alinan kararlara katkida
bulunabilece§i ve Ozgiirce inisiyatif sahibi olabilecegi gibi diisiincelere sahip
olmaktadirlar. Yoneticileri ile icten bir iletisim kuramayan calisanlar ¢ogunlukla gizli
muhalefet yapmay1 tercih etmektedirler. Bu goriisteki calisanlar kendi diisiinceleri i¢in
uygun Orgiit kiiltiirii veya ikliminin olmadig1 inancinda olan bireylerdir (Kassing,

2009: 417).
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2.5.4. Orgiitsel Ozdeslesme Stratejisi

Orgiitsel Ozdeslesme Stratejisi, ¢alisanin isyerinde kurdugu iliskinin diizeyine
gore oOrgiitsel muhalefet yapma bigiminin farkli oldugunu savunmaktadir. Diger bir
ifadeyle Orgiitsel Ozdesleme Stratejisini benimsemis bireyin isyerindeki iliskilerinin
derecesi muhalefet bicimini etkilemektedir. Calisan isyeri ile 6zdeslestigi siirece
olumlu muhalefet yapmay1 tercih etmektedir. Kendi fikirlerini paylagmaya ve s6z
hakkina sahip oldugunu diislinen isgdren acik muhalefet yapmaya daha yatkindir.
Calisan isyerinin mizyon ve vizyonlarint benimsemedigi zaman dis muhalefet
yapmay1 tercih etmektedir (Kassing, 2001: 554).

Orgiitsel 6zdeslesme stratejisinde isgdrenlerin kurumsal politika ve faaliyetlere
yonelik algilarinin muhalefet stratejisi tercihini etkileyen kritik bir unsur oldugu
diisiiniilmektedir. Y oneticiler ¢alisanlar1 gézlemleyerek muhalefet yapmaya neden
olan problemleri bulma ve ¢oziim liretme, kurum igin giizel bir hissiyat gelistirme

amaci ile kullanmaktadirlar (Sadykova ve Tutar, 2014: 8).
2.6. ORGUTSEL MUHALEFETI TETIKLEYEN ETKENLER

Orgutsel muhalefet olgusu, 6rgiit icerisindeki demokrasinin elde edilmesi ve
gelistirilmesi bakimindan oldukc¢a 6nem teskil eden bir konuma sahiptir. Bununla
beraber orgutsel muhalefet, 6rgut icerisinde meydana gelen problemlerin ¢6zimi ve
yasanmasl olasi hasarlarin olugmadan engellenmesi noktasinda da olumlu katkilar
saglamaktadir (Kassing ve Armstrong, 2002: 54).

Orgiitsel muhalefet tutumlarinin sonuglari ile alakali olarak pozitif goriislerin
yani sira bazi negatif dnermeler de mevcuttur. Bu 6nermeler; muhalefet tutumlarinin,
orgiit icinde kutuplasma ve kaoslarin yasanmasina, isgérenlerin orgiitten ayrilma
duygusuna kapilmasina, Orgiit i¢i birtakim 6fke merkezli davranmiglarin ortaya
¢ikmasina sebebiyet verme seklinde sayilabilmektedir.

Orgiitsel muhalefet tutumlarmin neden olabilecegi en negatif dnerme ise;
isgorenlerin muhalif fikirlerine deger verilmemesi veya baski altina alinmasi ile
Orgiitiin otokratik bir sisteme evrilmesidir. Otokratik sistemli kurumlarda, gelisme ve
yenilesme faaliyetleri yapilmamakta, bu durum kurumlar i¢in varligini siirdiirebilme
konularinda ciddi sikintilara yol agmaktadir (Shahinpoor ve Matt, 2007: 38).

Graham (1986: 30-32), yoneticilerin, muhalif tavirlar sergileyen orgiit
mensuplarina yonelik ti¢ farkli tepki ortaya koyacagini ileri siirmektedir. Bu tepkilerin

ilki, yoneticinin muhalif tutumlar gosteren ¢alisani odiillendirmesi, ikincisi muhalif
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tavirlarda bulunan ¢alisan1 géormezden gelmesi ve onu yok saymasi, ligiincii tepki ise,
mubhalif tavurlarda bulunan ¢alisan1 cezalandirmasi seklinde siralanabilmektedir.

Kassing ve Armstrong 2002 yilinda birlikte yiiriittiikleri arastirmalarinda,
orgiitsel muhalefet tavirlarina yol agan tetikleyici faktorleri, orgiit iyelerine yonelik
davranislar, orgiitsel degisme, orgiitsel aktiviteler, gorev ve sorumluluklar, kaynaklar,
faaliyetlerde etiklik, performans degerlendirme, zarar 6nlenmesi ve karar alim siireci
seklinde dokuz farkl baslik altinda ele almislardir (Kassing ve Armstrong, 2002: 44).
Bu tetikleyici faktorler, Tablo 2.2.”de siralanmugtir.

Tablo 2.2. Orgiitsel Muhalefeti Tetikleyen Faktorler

\

(.. .- ) o I . - . - " ~
Orgiit Uyelerine Yonelik Igverelnlerln '1$%ore1111ere ()j/olnell_k
Davramslar tutumlarinin 1sgorenlerce adaletsiz

S ) algilanmasidan olusan muhalefet )

s N N
- <. Orgit icinde olusan degisikliklere karsi
Orgutsel Degisme yapilan muhalefet

§ Y J

(- A Orgut icinde yapilan uygulamalarm )
Orgutsel Aktivite verimsiz gorulmesi sonucunda olusan

L ) muhalefet )

f A Orgit icindeki calisamn  gérev ve
Gorev ve Sorumluluk sorumluluklarinda  yasanan  sorunlar

L ) neticesinde yapilan muhalefet )

f h Isgorenlerin orgutsel kaynaklarm )
Kaynaklar kullanilmasi ile ilgili ortaya koyduklari

L ) muhalefet )

( A 0 igind lan ahlak dis1 faaliyetl )

T rgut icinde yapilan ahlak disi faaliyetler
Uygulamalarda Etiklik ile ilgili muhalefet
- v Y,
. . . )
A Calisanin kendisi veya meslektasiyla ile
lla)itf:rrlrennetir]iime ilgili yapilan performans degerlendirme

L 8 ) konularindan kaynaklanan muhalefet J
f ) A Orgiitiin calisanlarina veya miisterilerine )
Zarar Onlenmesi zarar veren uygulamalar ile ilgili yapilan
L ) muhalefet )
e . N

L Orgut icinde alinan Kkararlara katilim
Karar Alm Sireci stireci ile ilgili yapilan muhalefet )

Kaynak: Kassing ve Armstrong, 2002: 44.
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Bu faktorler igerisinde mevcut olan en 6nemli faktor “orgiit calisanlarina yonelik
davranislardir”. Zira yoneticilerin sergiledikleri davraniglar isgorenler tarafindan
adaletsiz olarak algilanirsa, bu faktor olugsmaktadir. Bu baglamda orgiitsel adalet

beklentisi, ¢alisanlarin muhalefet davranislarini tetiklemektedir (Y1ildirim, 2020: 208).

2.7. YONETICIiLERIN YENILIKCiLiK EGILIMLERI iLE ORGUTSEL
MUHALEFET ARASINDAKI ILISKI

Bir isletmenin gliniimiizde varligini siirdiirebilmesi i¢in kiiresellesen diinyaya
ayak uydurabilmesi gerekmektedir. Bunun i¢inde pazarin ihtiyaglarini karsilayip
miisterilerini  memnun etmesi gerektigi gibi kendi bilinyesinde ¢alistirdigi
calisanlarinin da istek ve taleplerini dikkate alip onlar1 da mutlu etmesi gerekmektedir.
Calisanlarin fikir ve diisiinceleri degerlendirilirken, calisanlarin ti¢ farkli sekilde
orgiitsel muhalefet yaptiklar1 g6z 6niinde bulundurulmalidir. Bilindigi iizere dogrudan
(agik-dikey) muhalefet yoneticilere yapilan, yatay (gizli) muhalefet meslektaslara
yapilan ve digsal muhalefet ise isyeri disindaki insanlara yapilan muhalefettir. Dogru
olan davranis ve yapilmasi istenen davranis dikey muhalefettir. Diger iki muhalefetin
yapilmasi etik agidan uygun degildir. Yenilik¢i egilimde olan yoneticilerin bulundugu
ortamda arzulanan muhalefet, ¢alisanlarin direkt olarak bu yenilik¢i ve fikirlere agik
yoneticilere yaptig1 muhalefettir. Ciinkii diger sekillerde yapilan muhalefetler isletme
ici sorunlarin ¢oOziilmesine katkida bulunmadigi gibi ¢alisanlarin mutlulugunu

saglamadigi i¢in de pek hos karsilanmamaktadir.

Bir organizasyon ig¢inde c¢alisanlar diisiincelerini paylasabilecekleri ya da
sorunlarla ilgili ¢6zim oOnerileri sunabilecekleri glivenli yerler aramaktadirlar. Is
yerinde diisiince Ozgiirliigiiniin olmasi, Orgiitsel muhalefet davranislarinin ifade
edilmesi konusunda kritik 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla ¢aliganlarin goriis, oneri
ve sikayetlerini rahatlikla ve hi¢bir endise duymadan dile getirebilecekleri bir ¢alisma
ortaminin ve kiiltliriiniin tesis edilmesi yonetimin en 6nemli goérevleri arasinda yer
almaktadir. Calisanlarin fikirlerini rahatca ortaya koyabilecekleri bir orgiitsel iklim
hem kendilerine hem de yoneticilerine giiven duymalarmi saglamakta ve pozitif
orgiitsel davraniglarin  ortaya konulmasimi tesvik etmektedir. Bu baglamda
yoneticilerin yenilik¢i bir egilime ve tarza sahip olmasi ¢alisanlarin agik ve dogrudan
mubhalif davranislar sergileme eylemlerini cesaretlendirebilecektir.

Croucher ve arkadaslarinin (2017: 11) arastirmasi, is yerinde diisiince 6zgiirligi

ile yoneticelere ifade edilen muhalefet arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ancak
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meslektaglara yonelik muhalefetle negatif iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.
Calisanlar, is yerinde fikirlerini belirtme Ozgiirliigline sahipse muhalefetlerini
yoneticileri ile paylasabilmektedirler.

Mubhalefet davranisini ifade ederken bir diger 6nemli konu, ¢alisanlar tarafindan
algilanan orgiitsel destektir. Cakir ve arkadaslar1 (2017: 79) tarafindan yapilan bir
arastirma, Orgiitsel destege inanan kisilerin yoneticilere karst muhalif davraniglar
gosterme egiliminde oldugunu gostermektedir.

Garner (2017: 27) orgutsel muhalefet ¢alismalarinda, ¢ogu zaman, muhalefetin
hangi iletisim kanali aracilig1 ile iletildiginin belirtilmedigini ve yiiz yiize kanallarla
muhalefetin  dile getirildiginin  varsayildigimm  ifade etmektedir. Calisanin
diistindiiklerini seslendirmesi yani muhalefetini ifade edebilmesi igin resmi kanallarin
acik olmasi oldukga dnemlidir (Zeng ve Croucher, 2017: 202). Eger 6rgiit bu kanallari
calisana saglamakta basarisiz olursa, calisanlar kendi kanallarim1 olusturmaktadir
(Gossett ve Kilker, 2006: 64). Yapilan ¢alismalarda yoneticilere, meslektaglara ve
isletme disina ifade edilen muhalefetin dizeylerinin birbirinden farkli olmasi
isletmedeki iletisim kanallar1 ve yonetimin tutumlariyla ilgili bulunmaktadir. Diger bir
ifade ile orgut ici iletisim kanallar1 agik ve yenilik¢i bir yonetim anlayist oldugunda
calisanlar yoneticilere, aksi durumda ise meslektaglarina yahut isletme digina
muhalefetlerini ifade etmektedirler.

Calisanlar, orgiitsel sorunlar karsisinda beklemek ve pasif bir davranig
sergilemek yerine muhalefetlerini dile getirebildiklerinde sorunlarin ¢6ziimiine daha
cok katki saglamis olduklarini (Garner, 2016: 28) ve yapmis olduklar is lizerinde daha
¢ok kontrole haiz olduklarini diisiinmektedirler (Kesen ve Pabugcu, 2016: 1552).
Stiphesiz s6z konusu algi, ¢alisanlarin 6rgiit ve yonetimi daha fazla benimsemelerine
ve Orgiit lehine ekstra rol davranislari sergilemelerine yol agmaktadir.

Orgutsel problemlerin dile getirilmesi onemlidir. Ancak, orgiitsel sorunlarin
¢oziilmesi konusunda problemin kime ifade edildigi zaman zaman tehlikeli sonuglara
yol acabilmektedir. Dogru olan orgiit ¢calisan1 olarak isgorenlerin, kaygi ve tehlike
duygusuna kapilmadan muhalefet davranislarimi yiiksek diizeyde yoneticilere
gosterebilmesidir. Fakat yapilan c¢alismalar bunun olmadigini gdstermektedir.
Calisanlar yoneticilerine kafi diizeyde muhalefet davranisi gésterememektedir. Aksine
muhalefet davranigiin karsiti olan c¢alisan sessizligi davranislarini  gosterme
egiliminin daha yiiksek oldugu goézlemlenmektedir. Diger bir ifadeyle bu durum

calisanlarin isyeri disinda muhalif goriislerini sergiledigini ifade etmektedir. Bu da
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yonetimde ve yoneticilik anlayislarinda inovatif diisiincelerin hakim olmadigi bir
orgiitte, calisanlarin gizli muhalefet yaparak, bozucu ve yikict muhalif davranislar
sergilediklerini ortaya ¢ikarmaktadir (Whiteside ve Barclay, 2013: 252; Aydin, 2016:
166).

Yoneticilerin yenilik¢i egilimlerinin ¢alisanlarin muhalefet davraniglarini ne
derece yordadiginin belirlenmesi 6nemlidir. Calisanlarin muhalif egilimlerinin sadece
meslektaglara yonelik muhalefet davranislari ile sinirli tutulmast anlamli bir davranis
degildir. Yapilan arastirmalar incelendiginde, calisanlarin muhalif kisiliklerinin
katilim, biligsel olgunluk ve yenilikg¢ilik boyutlari ile yoneticilere yoneltilen muhalefet
davranis1 arasinda orta diizeye yakin iligkiler bulunmaktadir (Piskiilliioglu ve
Altinkurt, 2018: 907). S6z konusu aragtirmalar daha detayl incelendiginde, inovatif
anlayisin orgiit kiiltiirii ve isyeri iklimine doniistiigii kurumlarda calisanlarin, ¢ok fazla
bozucu ve yikici muhalefet yapmaya ihtiya¢ duymadiklarini gostermektedir. Bundan
ziyade fikir ve diisiincelerini dogrudan yoneticilere ifade ettigi gozlemlenmektedir.
Inovatif siireclerde ¢alisanlarin muhalif egilimlerinin tiim boyutlar1 incelendiginde,
bunlarin meslektaglara ifade edilen muhalefet davranislarinda nétre yakin oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda, yenilik¢i ortamlarda meslektaslara yapilan muhalefete
fazla rastlanilmamaktadir.

Yukaridaki bilgiler 1s181nda, dikey (dogrudan-agik) muhalefeti isletme icerisinde
arzulanan seviyeye getirmek icin isgérenlerin muhalif diisiincelerini yoneticilerine
ifade ettiklerinde, yoneticilerin onlara karst olumsuz tavir almayacaklarini bilmeleri
gerekmektedir. Aym sekilde calisan kisi muhalif diisiincelerini yoneticileriyle
paylastiginda isini kaybetme korkusuna veya endisesine kapilmamasinin saglanmasi
gerekir. Bu da yoneticilerin yenilik¢i zihniyete veya egilimlere sahip olmasiyla
dogrudan iliskilidir. Ciinkii ¢alisan kisi, yoneticisinin ancak bu egilimde oldugunu
hissederse fikir ve diistincelerini rahat bir sekilde paylasabilmektedir.

Firma icerisinde muhalif diistinceleri olumlu anlamda gogaltacak diger bir baska
faktor ise calisanlarin igyeriyle Ozdeslesmelerini ve yaptiklart isi sevmelerini
saglamaktir. Bu da ¢alismaya tutkunluk kavraminin 6nemine dikkat ¢ekmektedir. Bu
sekilde isgorenler ¢alistiklar1 ortami ve islerini sevdikleri igin isyerinde olan sikintili
durumlar istlerine bildirmek isteyeceklerdir.

Orgiitsel muhalefetin dogru bir sekilde yapilabilmesi i¢in yoneticilerin yenilikgi

tutumlarinin galisanlara hissettirilmesi ve ¢alisanlarin yonetimin yaptigi inovatif
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davranislarin farkinda olmasi saglanmalidir. Bu sayede ¢alisanlarin farkindaligi artmis

olur bu da orgiitsel muhalefet davranisim1 olumlu yonde etkiler.
2.8. ORGUTSEL MUHALEFET iLE ILGILI CALISMALAR

Bu bolimde orgutsel muhalefet ile ilgili yurt icinde ve yurt disinda yapilmig
calismalar incelenmekte ve ac¢iklanmaktadir.

Orgiitsel muhalefet konusunda yurt iginde 6zellikle son yillarda cesitli ancak
henliz istenilen nicelige ve nitelige ulagsmamis c¢alismalar yapilmistir. Bu
calismalardan birinde kayirmacilik (nepotizm) olgusunun, érgitsel muhalefet algisina
etkisi olup olmadig1 ve eger etkisi var ise ne denli bir anahtar gorevi gordigi
anlasilmak istenmistir. Bu bakimdan kurumlarin eksik taraflarim1 diizeltebilmek ve
yanliglarin1 giderebilmek amaciyla yola ¢ikilmistir. Yapilan arastirmalar neticesinde
kayirmacilik algisi ile orgiitsel muhalefet anlayis1 arasinda pozitif ve ¢ok giiclii bir
iligki tespit edilmistir. Bundan dolay1 kayirmaciligin orgiitsel muhalefette ¢ok dnemli
kilit rol oynadig1 sdylenebilmektedir. Ayrica ek olarak nepotizmin alt boyutlar1 olan
ise alma ve terfinin, orgiitsel muhalefet ile iliskisi incelendiginde de pozitif ve anlaml
korelasyonlar tespit edilmistir. (Yildirim ve Tokgoz, 2020: 541).

Otken ve Cenkci (2013: 41) calismalarinda, Istanbul’da hizmet sektorlerinde
faaliyet goOsteren kurumlarda calisan 350 iggorenden alinan bilgiler 1s1ginda
sorumluluk bilincine sahip kisilerin yapicit ve agik bir sekilde dikey muhalefette
bulundugunu, bireyin disadoniik kisilige sahip olmasimin da dikey muhalefeti
artirdigimt - gozlemlemislerdir. Diger yandan, uyumluluk ve yaratict kisilik
ozelliklerinin agik muhalefeti negatif yonde etkiledigi gézlemlenmistir. Bir diger
bulguya gore, isgoren duygusal dengesinin, hem yer degistirmis hem de yatay
muhalefeti negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Yildiz (2013: 853) calismasinda, Bolu ilinde ilkokul seviyesinde gdrev yapan
219 6gretmenden olusan 6rneklemden elde ettikleri verilerin incelenmesi neticesinde,
Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik ile Orgiitsel sinizm ve oOrgiitsel muhalefet algilar
arasinda bir iliski oldugunu ve orgiitsel bagliligin her iki kavrami anlamli ve tutarl bir
sekilde yordadigim tespit etmistir. Orgiitsel baghlik ile &rgiitsel sinizm tutumlar
arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu, ayni sekilde Orgiitsel baghlik ile orgiitsel
muhalefet anlayiglar1 arasinda da negatif yonlii bir iliskinin oldugu fakat bunun orta

seviyede bir negatiflik barindirdig: tespit edilmistir.
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Orgiitsel muhalefet boyutlari ile orgiitsel demokrasi boyutlar1 arasinda birtakim
arastirmalar yapilmistir. Arastirma sonuclarina gore; bireysel degerlere saygi ile
demokratik yonetim, yoneticilerin demokratik davranisi ile agik muhalefet arasinda
olumlu bir iliski oldugu saptanmistir. Yine arasgtirma sonuglarina gore otoriter bir
yonetim algist ile agik, gizli ve digsal muhalefet arasinda negatif yonlii bir korelasyon
oldugu tespit edilmistir (Sadykova ve Tutar, 2014: 1).

Kesen ve Pabugcu (2016: 1552) calismalarinda, cesitli devlet iiniversitelerinde
gorev yapan 255 akademisyen fiizerinde yaptiklari arastirmalardan elde ettikleri
verilere gore Orgiitsel muhalefetin yatay ve dikey muhalefet boyutlarinin, ise
yabancilagsmanin giigsiizlesme boyutunu negatif anlamda etkiledigini tespit
etmiglerdir. Ek olarak dikey muhalefet boyutunun, ise yabancilagsmanin anlamsizlagma
ve kendine yabancilagsma boyutlarini da negatif anlamda yordadagini saptamiglardir.
Yatay muhalefet boyutunun ise anlamsizlagsma ve kendine yabancilagsma boyutlarini
pozitif yonde yordadagi gdzlemlenilmistir.

Bir baska arastirma, oOrgiitsel muhalefet ile orgiitsel demokrasi kavramlari
arasinda tutarli ve olumlu iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Bu arastirmadan ¢ikan
bir diger 6nemli sonug ise Orgiitsel muhalefetin kurumsal demokrasiyi agiklamada
tutarli bir degisken oldugudur. Bu baglamda, bir kurumda muhalefet seviyesinin
artmasinin, demokrasi algisinin da gelismesine sebep oldugu istatistiksel olarak ortaya
konulmustur (Atag ve Kose, 2017: 117).

Kavak ve Kaygin (2018: 33) tarafindan yapilan arastirmada Orgiit icerisinde
algilanan adalet kavrami ile calisanlarin gosterdikleri muhalefet davranislari
arasindaki 1iliskiler incelenmistir. Yapilan arastirmalar neticesinde isgorenlerin
orgiitsel adalet algilar1 ile orgiitsel muhalefet tavirlar1 arasinda pozitif ve olumlu bir
korelasyon bulgusuna ulagilmistir.

Yildirim (2020: 203) calismasinda, Isparta ilinde lise diizeyinde gorev yapan 347
ogretmen ornekleminden elde ettigi anket sonuglarina gore Orgiitsel adaletin, érgutsel
muhalefetin alt boyutlarin1 anlamli ve pozitif bir sekilde etkiledigini ve yordayicisi
oldugunu tespit etmistir.

Bilginoglu ve Yozgat (2020: 255) c¢alismalarinda, istanbul ilinde beli bash
hizmet sektorlerinde goérev yapan 472 calisandan elde edilen veriler 1s18inda,
calisanlarin is tatmini ile dikey orgitsel muhalefet anlayislar1 arasinda pozitif yonli
bir iliski oldugunu, calisanlarin is tatmini ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri

arasinda ise negatif yonli bir iliski oldugunu bulgulamuslardir. Orgiitsel muhalafetin
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dikey muhalefet boyutu ile galisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonli
bir iligkinin mevcut oldugu bulunurken, 6rgltsel muhalefetin yatay muhalefet boyutu
ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda ise pozitif yonli bir iliskinin mevcut
oldugu bulunmustur. Tiim bunlara ek olarak, érgutsel muhalefetin dikey muhalefet
boyutunun, calisanlarin is tatmini olgulari ve g¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki iliskide kilit bir role sahip oldugu ve bu iki kavramin degiskeni oldugu
tespit edilmistir.

Orgiitsel muhalefet kavranmimin egitim alanindaki 6nemini de vurgulamak
gerekmektedir. Yapilan arastirmalar, okullarda 6gretmenlerin muhalefetini (muhalif
davranislarini) ahlak disi, hukuk dist ve baskict davramiglar gosteren yonetici
tutumlarinin tetikledigi ispatlanmustir. Ogretmenlerin en sik ifade ettikleri muhalif
davranis ise dogrudan yoneticiye itiraz etme davramisidir. Calismada ayrica,
yoneticilerin muhalif goriislii 6gretmenleri baski altina alip kontrol etmeye calistiklar
ve muhalefetin yoneticiler lizerinde negatif 6nermeler dogurdugu saptanmistir. Bu
olumsuz dnermeler disinda, muhalefetin okullarda 6z-vicdan denetimi, demokrasi ve
adalet kavramlari {izerinde pozitif etkilerinin oldugu tespit edilmistir (Ozdemir, 2013:
113).

Bir diger arastirmada orgiitsel muhalefetin 6gretmenlerin diistinceleri tizerindeki
etkilerinin onemine dikkat ¢eken bir calisma yapilmustir. Orgiitsel muhalefet
davranislart ile Ogretmenlerin elestirel diisiinceleri arasindaki iliskiye yonelik
calismada anlamli korelasyonlar saglanmistir. Bulgulara gére; 6gretmenlerin 6rgitsel
muhalefet davranislariin orta diizeyde oldugu saptanmustir. Ogretmenlerin elestirel
diisiinceleri arttikga muhalif kisiliklerini sergilemesi de artmaktadir. Ogretmenler
orgiitsel muhalefet tavirlarini en ¢ok amirlerine daha sonra sirasiyla is arkadaglarina,
okul dis1 aile ve dostlarina dillendirmektedirler. Yine arastirma sonuglarma gore;
kidem seviyesine gore Ogretmenlerin oOrgiitsel muhalefet davranislarinin degistigi
saptanmistir. Bu baglamda meslegini diger meslektaglarina gére daha uzun yillardir
icra eden Ogretmenlerin daha fazla muhalif kisilikli oldugu tespit edilmistir
(Paskiilliioglu ve Altinkurt, 2018: 897).

Izgiiden ve Erdem (2017: 104) yaptiklar1 ¢aligmalarinda, Siileyman Demirel
Universitesi’nde calisan 201 dgretim gdrevlisi ve arastirma gorevlisinden elde ettikleri
bilgiler 1s1ginda, calisanlarin orgiitsel muhalefet davraniglart ile diisiik-ylksek
etkilesimli komunikasyonlar1 arasinda anlamli iliskiler tespit etmislerdir. Arastirma

sonucunda oOrgiitsel muhalefet ortaminin yiiksek oldugu durumda, yiiksek etkilesimli
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komiinikasyonun, diisiik etkilesimli komiinikasyona gore daha yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. Ayrica c¢alisanlarin Orgiitsel muhalefet yapma diizeyleri daha ¢ok
orgiitsel muhalefetin alt boyutu olan dikey muhalefet davranisi gésterme bi¢imindedir.
Yatay ve gizli muhalefet davranislarina daha az rastlanilmistir. Yine yapilan ¢aligma
neticesinde, dikey muhalefet ile yiiksek etkilesimli komiinikasyon arasinda negatif,
diisiik etkilesimli komiinikasyon arasinda ise pozitif bir iliskinin varligi tespit
edilmistir.

Sagbas (2020: 140) calismasinda, Ankara sehrinde yer alan Anadolu Liselerinde
calisan 6gretmenlerden 612 tanesi ile yaptig1 arastirmalar sonucu elde ettigi bilgiler
1s181nda, 6gretmenlerin orgiitsel muhalefet ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli
korelasyonlar tespit etmistir. Orgiitsel adalet ile drgiitsel muhalefet arasinda negatif bir
iliski gbzlemlenmistir. Arastirma sonucunda, 6gretmenlerin hakkaniyetsiz durumlara
maruz kaldiginda veya esitlik ilkesine aykiri uygulamalara sahit olduklarinda, 6rgutsel
muhalefete bagvurduklari saptanilmstir.

Alga ve Eroglu (2018: 129) cgalismalarinda, Denizli sehrinde ikamet eden ve
hizmet sektoriinde gorev yapan c¢alisanlardan 210 tanesine uygulanan anket
calismalariyla elde edilen bilgiler neticesinde, ¢alisanlarin orgiitsel muhalefet algilari
ile demografik oOzellikleri arasinda anlamli iliskiler saptamiglardir. Arastirma
sonucunda, egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin daha fazla orgiitsel muhalefete
bagvurduklar1 gdzlemlenmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bir diger bulgu ise,
orta yasin iizerindeki calisanlarin Orgiitsel muhalefet yaparak isyeri ortamindaki
sorunlarin ¢oziilebilecegine yonelik imitlerinin, gen¢ calisanlara gore daha fazla
olmasidir. Yine arastirma sonucunda, kurumdaki yoneticilerin 6rgiitsel muhalefeti
olumlu bir davranis olarak gérmedikleri, bir bagkaldiris hareketi olarak algiladiklari
tespit edilmistir.

Orgiitsel muhalefet konusu ile ilgili olarak yurtdisinda nispeten ¢cok daha fazla
arastirma yapilmustir. 1k olarak isyeri ortaminda var olan ifade dzgiirliigii ile orgiitsel
muhalefet arasindaki korelasyon oOlgiilmeye calisilmis ve bu durum birden fazla
yazarin ortak calisma yiiriitmesine sebep olmustur. Isyeri ortaminda ifade
Ozgirliginiin varliginin, 6rgiitsel muhalefet boyutlarindan gizli ve dissal muhalefeti
azalttig1 gdzlemlenmistir. Bir baska ifade ile agik muhalefet ile ifade ozgiirligi
arasinda pozitif korelasyon tespit edilmistir. Isyeri ikliminde bireylerin ifadelerini

Ozgiir bir bi¢cimde ifade etmesi i¢in gerekli ortam saglaniyorsa, bu calisanlarin
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Ozglivenlerini artirip agik muhalefet yapabilmelerini saglamaktadir (Croucher vd.,
2017: 1).

Muhalefet, organizasyonlarda daha iyi karar alma, calisan performans: ve
calisan memnuniyetiyle sonuglanan hayati bir siirectir. Eski arastirmalarda
muhalefetin yoneltildigi kisi ve muhaliflerin memnuniyetsizliklerini ifade etme yollar1
hakkinda ¢ok sey bilinirken, muhalefet kanallar1 hakkinda detayli yapilan bir arastirma
¢ok fazla bulunmamaktadir. Sosyal medya ve e-posta yoluyla ifade edilen muhalefetin
yuz ylze goriismelerdeki muhalefetten ne 6lgiide farkli oldugunu ilk kez inceleyen
Garner, bu kisilerin 6zgiiven eksikligi ve problemi yasayan kisiler oldugunu tespit
etmistir (Garner, 2017: 26).

Gossett ve Kilker (2006: 63), orgiitsel muhalefet iizerine yaptiklar
calismalarinda, c¢alisanin sesi olgusunun Oneminden bahsetmislerdir. Calisanin
orgltsel muhalefet yapabilmesi icin mutlaka bu sesini duyurabilmesi gerekmektedir.
Gossett ve Killer de orgiitlerinde seslerini duyuramayan ¢alisanlarin nasil, ne sekilde
ve hangi web sitesi platformlarinda kendilerini ifade ettiklerini incelemis ve
RadioShackSucks.com adli kurumsallik karsiti bu web site ortaminda muhalif kisilikli
insanlarin goriislerini karsilagtirarak analiz yapmuslardir.

Orgiitsel muhalefet iizerine yapilan calismalarda orgiitsel adalet algist
kavraminin iizerinde de siklikla durulmustur. Orgiitsel adalet algilar1 ile &rgiitsel
muhalefet arasindaki iliskiler incelenmis ve oOrgiitsel muhalefetin etkisiz oldugu
orgiitlerde nasil canlandirilmasi gerektigi konusu tartisilmistir. Yapilan arastirmalarin
sonucunda, calisanlarin dagitimci ve kisileraras1 adalet algilarimin gizli muhalefeti
olumsuz yonde yordadigi, bilisimsel adalet algilarinin ise gizli muhalefeti olumlu
yordadigi ortaya ¢ikmustir. Kisilerarasi adalet algilari, gizli muhalefetin en gucli
belirleyicisi olarak gorilmiistir. Adalet algilari, a¢ik muhalefet veya dissal
muhalefetle ilgili olumlu iliskiler kuramamustir. Bir baska deyisle, bireyler arasi adalet
algilar ile gizli muhalefet arasinda pozitif ve anlaml korelasyonlar tespit edilmistir
(Goodboy, Chory ve Dunleavy, 2008: 255).

Bir bagka ¢alismada orgiitsel muhalefet kavramiyla orgiitsel 6zdeslesme kavrami
arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu arastirma c¢alisanin, kurumunda muhalefet
yaparken oOrgiitsel 0Ozdesleme olgusunun biliyilkk bir 6neme sahip oldugunu
vurgulamigtir. Arastirma sonuclarina gore oOrgiitsel 6zdeslesmeyi yakalayamamig
calisanlarin daha ¢ok gizli ve digsal muhalefet yaptig1, agik muhalefet yapmaya ise pek

yanasmadigi gozlemlenmistir. Bir baska ifade ile belirtmek gerekirse, orgitsel
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O0zdeslesme kavrami ile ag¢ik muhalefet boyutu arasinda negatif iliskiler tespit
edilmistir (Kassing, 2000: 387).

Bir baska arastirmada, bir organizasyonda c¢alisanlar muhalefet yaparken bu
muhalefetin sadakatli mi sadakatsiz mi oldugu seklinde iki ayr1 boyutta incelenmesi
amaglanmistir. Yapilan aragtirmalar sunu gostermektedir ki, eger calisanlar kisisel
cikar veya kaygi giitmeden muhalefetlerini yapiyorlar ise bu diger calisanlar tarafindan
sadakatli muhalefet olarak degerlendirilmektedir. Lakin eger ¢alisanlar kisisel ¢ikarlar
icin muhalefet yapiyorlar ise bu digerleri tarafindan sadakatsiz bir muhalefet seklinde
degerlendirilmektedir (Santy, 2013: 95).

Okafor (2019: 36-37) tarafindan yapilan bir ¢alismada ise galisanlarin orgiitsel
muhalefet yapabilmelerinde; ¢alisanlarin is ortamindaki kosullar ile isyeri disindaki
sosyolojik ve psikolojik hayatinin kosullar1 incelenmis ve bu iki ortamin ¢alisanlarin
orgiitsel muhalefet yaparken hangi muhalefet boyutunu tercih etmesine sebep oldugu
arastirilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda, eger kisinin igyerinde 6zgiirliik¢ii bir
ortam var ise ayni zamanda kisinin sosyal hayata doyumu da yiiksekse, bu kisinin agik
mubhalefeti tercih etmesi daha olasidir. Fakat kisinin igyeri ortamindaki kosullar uygun
degilse, ifade 6zgiirliigii yok ise, kisi agik muhalefet yapamamakta, gizli muhalefet
yapmaya yonelmektedir. Bunun yanisira kisinin olumsuz bir sosyal yagami var ise bu
durum gizli muhalefet boyutunu etkilememektedir. Kisinin sosyal hayatinin mutlulugu
acik muhalefet yapabilmesine olumlu anlamda katki yaparken, mutsuzlugunun da gizli
muhalefetle anlamli iliskiler kurulmasi beklenmistir. Fakat kisinin sosyal
doyumsuzlugu ile gizli muhalefet boyutu arasinda higbir iligkiye rastlanilmamustir.

Weick (1979: 39; 1995: 44) calismalarinda ortaya koymus oldugu anlam
olusturma modeline gore, ¢alisanlar etkilesim yoluyla orgiitsel ortamlar1 anlamaya ve
kavramaya calismaktadirlar. Etkilesim, orgiitsel olaylarin yorumlanmasinin veya
algilanmasinin anlasilir olmasina hizmet etmektedir. Orgitte calisan Uyeler, muhalif
bir tavirla olaylar1 canlandirarak orgiitsel gercekligi olusturmaktadir. Olusturulan bu
orgutsel gerceklik, 6rgut icersinde bir anlam siireci yaratmaktadir. Bu anlam olusturma
stireci araciligiyla ¢alisanlar, diger is arkadaslarinin muhalefetinin ne zaman ve neden
degistigini anlamakta ve issiz kalma endiseleri gibi diisiincelerin muhalefetin
boyutunu etkiledigini kavramaktadir. Bu muhalefet siirecinde c¢alisanlarin islerini
kaybetmemek i¢in orglitte sessiz kaldiklarin1 ve agik muhalefeti uygulamadiklar tespit

edilmistir.
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Kassing (2001: 553) calismasinda, orgiitsel muhalefet siirecinde kisinin kisilik
ozellikleri ve huylarina gére muhalefet yapabilme boyutunun degiskenlik gosterdigini
gozler Online koymustur. Kassing, katilimcilara sundugu 6rnek olay arastirmasi ve
senaryolarla, katilimecilarin daha az agresif olanlarin ve sozel ifadelerden ¢ekinenlerin
gizli muhalefet yapma egiliminde oldugunu tespit etmistir. Katilimcilardan daha fazla
tartismact ruhlu olanlarin ise sozel bir dille kendilerini daha cok anlatma heves ve
istahlarinin oldugunu gézlemlemis ve bu kisilerin orgiitte astlar1 ve yoneticileriyle ¢ok
rahat bir sekilde, rahat bir dille kolaylikla iletisim kurabildigini, muhalefet
yapabildigini tespit etmistir. Baska bir ifade ile kisinin karakteristik yapisinin
muhalefet yapmada kesinlikle etkili oldugu siklikla vurgulanmustir. S6zel becerileri
daha cok yliksek olan insanlarin, hem daha az agresif oldugu hem de yoneticileriyle
daha 1yi iliskiler kurdugu tespit edilmistir.

Landier, Sraer ve Thesmar (2009: 761) yapmis olduklar1 ¢caligmada orgiitsel
muhalefetin kurumlar i¢in olmazsa olmaz bir nitelik oldugunu goézler Oniine
sermiglerdir. Yayimlamis olduklari ¢alisma, orgiitsel muhalefetin kurumsal karar alma
kalitesini artirabilecegini gostermistir. Bir orgiitte islerin yiiriitiilebilmesi icin karar
vericilerin, icsel olarak uygulayicilarini motive etmesi ve uygulayicilarin da
calisanlarin motivasyonunu igsellestirmesi gerekmektedir. Kurulan bu zincir
iliskisiyle karar verme slreglerinde moderator bir mekanizma kurulmus olmaktadir.
Bu moderasyon mekanizmasi, ancak ve ancak agik muhalefet boyutuyla sorgulanirsa
ayakta kalmaktadir. Ag¢ik muhalefetle tavsiye, goriisler ve geri bildirimler
saglanamazsa mekanizma ¢Okmektedir. Bu baglamda karar verici, uygulayict ve
calisan zincirinin ayakta kalabilmesi acik muhalefet ile saglanabilmektedir.

Yapilan bagka bir ¢alismada ¢alisanlarin tiikenmislik sendromlariyla orgiitsel
muhalefet arasindaki iliskiler incelenmistir. Isgorenlerin yéneticilerine yonelik
mubhalif tutumlarinda meydana gelen azalisin stres ve tiilkenmislik diizeyini artirdigi

bulgusuna ulasilmistir (Avtgis vd., 2007: 97).
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UCUNCU BOLUM
CALISMAYA TUTKUNLUK

3.1. CALISMAYA TUTKUNLUK KAVRAMININ TARIHSEL SURECI

Tutkunluk kavramini ilk ortaya atan, literatiirde kullanan ve teorik olarak sunan
kisi Kahn’dir (1990: 693; 1992: 324). Kahn’in (1990: 701) teorisi, Goffman’in Rol
Teorisine dayanmaktadir. Goffman’in (1961: 37) teorisi, bireylerin goérevlerine
baglanmalar1 ve gorevlerinden kopmalar1 yaklagimina dayanmaktadir. Teoriye gore,
insanlar ¢alismaya ilk basladiklarinda gegici olarak rollerine baglanmakta ya da
rollerinden kopmaktadirlar. Insan ve rolleri arasindaki uygunluk, ¢alisanin roliinii
Ozimsemesini veya kabul etmesini saglamaktadir. Ancak insan ve rolleri arasinda
biitiinlik olusturan davranislar yerine mesafeleri olusturan tavirlar sergilenirse, bu
calisanin rolden uzaklasmasina veya rolden kopmasina sebebiyet vermektedir (Kahn,
1990: 702).

Yapilan bir¢ok arastirmaya gore bireyler, toplumda var olan veya olusturulan
gruplarin bir Uyesi olmalari ile ilgili dogustan kaotik veya karmasik duygulara sahip
bulunmaktadirlar. Etkilesimli olarak tiyelikten koparak ve iiyelige yakinlasarak
kendilerini grup i¢inde dislanmaktan veya soyutlanmaktan korumak isterler. Bu cekici
ve itici unsurlar, insanlarin 6zliik rollerinde kendilerini dengelemesi olarak dile
getirilmektedir ve biligsel duygu karmasalar1 ve digsal ¢evre sartlar1 ile miicadele
etmelerini  saglamaktadir. Buradan yola ¢ikarak Kahn (1990: 692), insanlarin
rollerinde kendi benliklerini nasil dengelediklerini anlamak ig¢in iki kavramdan
bahsetmistir: bireysel adama/yaklasma ve bireysel ayrilma/kopma. Bu kavramlar,
¢alisanin isine kendini adamasini, isinde kendini ifade edebilme gereksinimini ve
dogal bir bicimde calisanin is hayatiyla biitlinlesmesini ifade etmektedir. Bireysel
adama/yaklasma ve bireysel ayrilma/kopma, galisanin is rollerini ve gorevlerini yerine
getirirken kisisel varligini is roliine adadigini/yaklastigini veya is roliinden kendisini
ayrrdigimi/kopardigini gdsteren tutum ve davranislar ifade etmektedir (Kahn, 1990:

711).
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Kahn (1990: 698) calisanlarin nitelikleri ve isin nitelikleri arasinda kurulan
iliskiden yola ¢ikarak, ¢alisan ve kurum gereksinimlerinin en iyi bir bigimde
giderilmesi i¢in is 6zelliklerini belirleme siirecine dikkat ¢cekmektedir. Kahn’a gore
isin  ruhsal deneyimi, insanlarin isi algilamalarimi  ve ise  yonelik
davranislarini sekillendirmektedir ve insanlararasi bireysel, takimsal, takimlararasi ve
kurumsal etmenler es gdumlii olarak bu ruhsal deneyimleri tetiklemektedir. Kahn bu
deneyimleri, ruhsal faktorler ve sartlar olarak isimlendirmektedir. Kahn (1990: 699),
bu sartlarin 6zellikle bireysel, toplumsal ve durumsal kaynaklarina yogunlagsmaktadir.
Bu bireysel ve durumsal kaynaklarin igin ruhsal boyutunu tetikledigini agiklamaktadir.

Kahn’a gore, bireysel adamayi/yaklasmay1 ve bireysel ayrilmayr/kopmayi ii¢
adet psikolojik etmen sekillendirmektedir. Bunlar; i) psikolojik anlamlandirma, ii)
psikolojik guven hissetme ve iii) psikolojik sahip olmadir. Bu {i¢ etmen, ¢alisanin
rollerini nasil algiladigin1 veya nasil hissettigini agiklamaktadir (Kahn, 1990: 695-
696).

1) Psikolojik Anlamlandirma: Psikolojik anlamlandirma boyutunda, ¢alisan
kendisine su soruyu sormaktadir: “Eger kendimi hem fiziksel hem ruhsal olarak bu ise
verirsem bu benim i¢in ne kadar anlamli olur?”. Psikolojik anlamlandirma; ruhsal ve
fiziksel enerjiyi role vermenin karsiligini alabilme durumunu agiklamaktadir (Kahn,
1990: 704). Diger bir ifadeyle psikolojik anlamlandirma, ¢alisanin igi yapmaya, d6zen
gostermeye ve emek harcamaya gercekten degen ve anlamli bir is olduguna kanaat
getiren bir inang veya deneyimdir (Meng vd., 2011: 3).

Kisi, calistig1 isin rollerinin kendi ve kurum degerleriyle gergekten uyumlu ve
onemli oldugunu algiladiginda, kendini daha ¢ok isine vermekte ve ¢alismaya tutkun
olmaktadir (Meng vd., 2011: 4). Aksi bir davranista ise kisi, isin anlamli olmadigini
algiladiginda isten ayrilmak ve kopmak istemektedir (Kahn, 1990: 704). Bu baglamda
Kahn (1990: 705) kisinin kendi is roliiniin 6zelliklerinin, isletmenin is roliiniin
ozelliklerinin ve bu ikisi arasindaki etkilesimlerin psikolojik anlamlandirma boyutunu
etkiledigini gézler Oniine sermistir.

i) Psikolojik Guven Hissetme: Psikolojik giiven hissetme “Kendimi bu ise hem
fiziksel hem ruhsal olarak vermem ne miktarda giivenlidir?” sorusuna cevap
aramaktadir. Psikolojik giliven hissetme; 0z itibar, kariyer, isyerindeki stratejik
pozisyon ve konum ile ilgili negatif sonuglarla karsilasma endisesi yasamadan kisinin
kendini ise tam anlamiyla verebilmesi ve bunu yasayabilmesi olgusudur (Kahn, 1990:

708). Bagka bir deyisle calisanin kendi duygu ve diisiincelerini herhangi bir endise
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duymadan gosterebilmesidir. Kahn’a (1990: 709) gore psikolojik gliven hissetmeyi
insanlar arasi iliskiler, gruplar, yonetim sekilleri ve kurumsal normlar gibi unsurlar
etkilemektedir.

iii) Psikolojik Sahip Olma: Psikolojik sahip olma, ¢alisanin kendi kaynaklarina
sahip olabilmesi ve bunlar Gzerinde hakimiyet kurabilmesidir. “Kendimi bu ise tam
anlamiyla vermem i¢in kendi kisisel kaynaklarima ne miktarda sahibim ve bunlar1 ne
miktarda kullanabilirim?” sorularina cevap arar ve “herhangi bir anda calisanin
kendisini ise adayabilmesi i¢in fiziksel ve duygusal kaynaklara sahip olabilmesi ve
bunlarin iizerinde hakimlik kurabilmesi olgusudur.” (Kahn, 1990: 714).

Kisi isinde basarili olmak ig¢in kisisel kaynaklara sahip olduguna ve bunlara
hakim olduguna inandiginda veya is yeri ortaminda bunlar1 kullanabildigine kendi
kendine ikna oldugunda kendini isine daha fazla adamaktadir (Kahn, 1990: 715).
Kahn’a gore psikolojik sahip olmayi, fizyolojik ve psikolojik enerji tiikketme, kisisel
giivensizlik ve is disindaki 6zel yasam gibi unsurlar etkilemektedir (Kahn, 1990: 715).

Son olarak Kahn (1992: 329) yilinda yaptig1 arastirmasinda, kigisel olarak
kendini adama kavramini, kisinin “calisanin ruhsal olarak isinde 1yi hissettigi takdirde
kendi varligin1 ortaya koyma durumu” seklinde agiklamaktadir. Bu kavramin;
isyerinde her tilirli kazaya kargi dikkatli olma, ise baglanma, kendilik olgusunu
gosterme ve yansitma gibi faktorlerden olustugunu ortaya koymaktadir. Ayni
zamanda, daha Onceki arastirmasinda acikladigi ¢ kosuldan (psikolojik
anlamlandirma, psikolojik giiven hissetme, psikolojik sahip olma), bu arastirmasinda
da bahsetmektedir. Bu baglamda, eger bir kisi kendi isinin anlamli olduguna ikna
olursa, kendi igyeri ortamina ve isine giiven duyarsa ve is ile ilgili bireysel kaynaklara
sahipse bu ¢alisanin tiim 6zIigi ile ¢alistigi iste kendi varligini ortaya koydugunu ve

ise kendini adadigini ileri siirmektedir (Kahn, 1992: 345).
3.2. CALISMAYA TUTKUNLUK KAVRAMI VE TANIMI

Calismaya tutkunluk, Orgltsel davranis alaninda ve pozitif psikoloji kiiltiirii
icerisinde ettt edilen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna ek olarak
calismaya tutkunluk kurum odakli bir kavram degildir, daha ¢ok kisi odakli bir kavram
olarak aciklanmakta ve ¢alisanin ¢alistig1 iste mesai saatleri icerisinde kendisini iyi ve
mutlu hissettigi bir psikolojik olgu olarak savunulmaktadir (Cankir, 2017: 194).

Calismaya tukunluk kavramyla ilgili arastirmalar yapan Kahn (1990: 694), is

yeri ortaminda tutkun olmak ve tutkun olmamak eylemlerinin psikolojik kosullarini
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inceledigi makalesinde, bireysel tutkunlugu, “organizasyon c¢alisanlarinin kendilerini
kendi rol ve gorevlerinde ¢alismaya adapte olmus ve ¢alismaya odaklanmis” seklinde
tanimlamis ve tutkunlugu “insanlarin kendi konsantrelerini ve gii¢lerini gorevlerine
vermeleri ve sergiledikleri bu performanslar sonucunda kendilerini fizyolojik ve
psikolojik boyutlarda tatmin etmeleri” olarak agiklamistir.

Kahn (1992: 324) baska bir ifadesinde c¢alismaya tutkunlugu, kurum
calisanlarinin  kendi 6z sahsiyetlerini isteki gorev ve sorumluluklarina gore
kullanmalar1 seklinde agiklamustir.

Kahn’in (1990: 701; 1992: 332) arastirmalarin1 kendisine kaynak olarak ele alip
degerlendiren Rothbard (2001: 656) ¢alismaya tutkunlugu, calisanin galistigi roliine
baglanmasi olarak ifade ederken, ayn1 zamanda bu tutkun olma durumunu “zihinsel
anlamda var olmak ve roliin gerektirdigi faaliyetlere konsantre olmak” olarak
tanimlamistir.

Calismaya tutkunluk, “israrci, olumlu ve motivasyonel bir tatmin durumu” veya
daha baska bir ifadeyle ¢alisma istah1 enerjisi ile yiiklenen kisinin kendi isine adanmis
olmasi olarak tanimlanmaktadir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 417).

Schaufeli, Salanova, Gonzalez ve Baker’in (2002: 74) yaptig1 bir arastirmada
calismaya tutkunluk, “yogunlagma, dinglik ve adanma gibi alt boyutlardan olusan,
calisanin is ile ilgili zihninde pozitif duygular uyandiran bir etkinlik” seklinde
aciklanmistir. Bu tutkunluk kavramu, kisisel veya gegici etkinlikler degildir, yani
kisisel emeli, hadiseyi ve bireysel tavri ama¢ olarak almaktan ziyade siirekliligi,
kaliciligi ve takim ruhunu amag olarak edinen bilissel faaliyetlerdir.

Schaufeli ve Bakker (2001: 230) tarafindan enerji, ise yogunlagma ve ise adanma
niteliklerini kapsayan is ile alakal1 pozitif ve tatmin edici bir zihinsel siire¢ seklinde
tanimlanan ¢alismaya tutkunluk, aslinda mesleki tiikenmislik kavrami iizerine yapilan
arastirmalar sonucunda kesfedilmistir. Kavramsal cercevede Ingilizce karsilig: “work
engagement” olan bu kelime Tiirk¢e’de “calismaya tutkunluk” olarak adlandirilmustir.
Ciinkii kavrami olusturan alt boyutlarin, yiiksek enerji, calisma istahi, heves, ilham,
gurur, kendini adama gibi tanimlar1 ve c¢alisana yansiyan olumlu davranislari bir
tutkunluk halini ifade etmektedir (Turgut, 2011: 161).

Calismaya tutkunluk pozitif psikolojinin gelismesine paralel olarak artarken,
tikenmisligin kavramsal bir “zitt1” olarak tamitilmistir ki bu tiikenmis duygusal

kaynaklar, ise karsi alayci tutumlar, ¢alisma isteginin azalmasi ve profesyonel is
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etkinliklerinde diistis gibi kroniklesmis isle ilgili stresler olarak tanimlanabilmektedir
(Maslach, Jackson ve Leiter, 1996: 27).

Ise baglilik, tiikenmislik kavraminin zitt1 olarak kabul edilmektedir. Tiikenmislik
sendromu yasayan calisanlarin aksine, calismaya tutkun olan c¢alisanlar enerjik,
islerinin gorev ve sorumluluklarinin iistesinden rahatlikla gelebilecegini diisiinen,
islerine bir tutkuyla bagli olan kisilerdir. Ancak tiikenmislik sendromu yasamayan her
bireyin de isini seven ve ona bagli olan bireyler oldugunu sdylemek miimkiin degildir.
Bundan dolay1 ¢alismaya tutkunluk ve tiikenmislik kavramlari birbirlerinden bagimsiz
olarak da diistiniilmelidir (Schaufeli ve Bakker, 2003: 4).

Tikenmislik kavrami iizerine uzun yillar boyunca arastirmalar yapan
arastirmacilar, yillar gectikge bu durumun ziddi olduguna inanmak istedikleri
calismaya tutkunluk (work engagement) kavramina ilgi gostermeye baslamislardir
(Maslach vd., 2001: 401).

Maslach ve Leiter (1997: 34), calismaya tutkunlugun tiikkenmisligin {i¢ alt boyutu
olan ise bitkin olma, ise yabancilasma ve diisiik seviyede profesyonel etkin olma
boyutlarinin tam zidd1 oldugunu disiiniiyorlardi. Bu arastirmacilara gore, bir
organizasyonda calisan bireyin c¢alismaya tutkunluk seviyesini belirleyebilmek i¢in
tilkenmislik diizeyini 6lgmek yeterliydi. Baska bir ifadeyle, bir calisanda; diistik
diizeydeki tiikenmislik, yiiksek diizeydeki ¢aligmaya tutkunluga isaret etmekteydi
(Bal, 2008: 108). Ancak daha sonra yaptiklari aragtirmalarla, ¢alismaya tutkunlugun
titkenmislikten ayr1 bir olgu olarak degerlendirilmesi gerektigini savunmuslardir.

Calismaya tutkunlugun kavramsallastirilmasi ve literatiire kazandirilmast ¢ok
gecikmistir. Ciinkii caligmaya tutkunluk kavramu, ise verilen yiiksek enerji ve emek ile
karakterize edilen bir refah durumunu igerirken, ayni zamanda ise katilim, adanmishik,
hevesle ve ilhamla kendini isine kaptirma ve isine bagli olma durumlarini
icermektedir. (Schaufeli vd., 2002: 78).

Calismaya tutkunluk arastirmasi alani, oOrgiite ve genel olarak ise yonelik
baglanma ve bu baglilik etkisinin ¢esitli yonlerini temsil eden genis ve zengin
kavramlardan olusmaktadir (Morrow, 1983: 491).

Saglik psikolojisinde bir kavram olarak tanitilan ve iizerinde ¢alisilan ¢caligmaya
tutkunluk, refah agisindan igyerinde “optimum c¢alisma” varsayimini vurgulamaktadir.
Calismaya tutkunluk siirekli bir akis halindedir ve bu akis duygusal slireclerden gegen

bir kavram olarak tamimlanabilmektedir. Ancak bu akista isle alakali tecriibe
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kazanmak daha kisa vadede gergeklesirken, ise baglilik tutkusunu kazanmak daha
kararlilik gerektiren uzun siire¢lerde gergeklesmektedir (Csikszentmihalyi, 1997: 49).

Calismaya tutkunluk, son yillarda giindeme gelen olumlu bir kurumsal davranis
ifadesi olsa da, ilk olarak finans diinyas1 ve girisimcilik sektoriinde daha sonra ise
akademide yararlanilan bir kavram olarak ortaya ¢ikmustir (Schaufeli ve Bakker, 2010:
17).

Rothbard’a (2001: 655) gore gcalismaya tutkunluk orgiit i¢in ¢aba gerektiren bir
durumdur. Ciinkii ¢oklu is gorevleri sebebiyle ¢alisanlarin motivasyonel kaynaklarla
islerine yogunlagmalarinin saglanmasi, kurumlar agisindan c¢ozmeleri gereken
sorunlardan biri olarak diisiiniilmektedir.

Maslach ve Leiter da (1997: 26) calismaya tutkunlugu farkl bir perspektifden
bakarak tamimlamis ve tiikenmisligi ¢alismaya tutkunlugun erozyona ugratilmis hali
olarak diisiinmiisler ve buradan hareket ederek, tiikenmislik seviyesinin tespit
edilmesinde yararlanilan Maslach Tiikenmislik Olgegi (MTE - Maslach Burnout
Inventory) ile g¢alismaya tutkunluk seviyesinin de tespit edilebilecegini
savunmuslardir. Ancak, Schaufeli ve Bakker (2004: 307-308) ¢alismaya tutkunluk ve
titkenmislik kavramlarinin iki uglu bir ¢cubugun zit kutuplar1 olmadiklarini, birbirinden
bagimsiz olarak sadece negatif iliskili bilissel faaliyetler olduklarini 6ne siirmiislerdir.

Tiikenmisligin (¢alisirken enerjinin tiikkenmesi ve isten bikma), zitti olarak
tanimlanan calismaya tutkunlugun temel 6zelligi yiiksek enerji ve bu enerjinin
saglamis oldugu duygusal motivasyondur (Schaufeli vd., 2002: 79).

Bazi aragtirmacilar tarafindan “old wine in a new bottle” (yeni sisede eski sarap)
tesbihlemesi ile ¢alismaya tutkunluk kavramimin 6zgiin degeri olup olmadig: bir siire
tartisilmis ve yapilan arastirmalar neticesinde 6zgiin bir kavram oldugu agiklanmistir
(Saks, 2006: 603; Newman ve Harrison, 2008: 32).

Calismaya tutkunluk, 6zellikle; 151 6ziimseme, is tatmini, kurumsal vatandaslik
tavr1 ve iskoliklik gibi is davranislarina benzetilmektedir. Ancak, yapilan ¢alismalara
gore; ¢alismaya tutkunluk, is tatmini (Macey ve Schneider, 2008: 8; Bakker vd., 2011:
23), kurumsal vatandaslik tavri (Kahn, 1990: 693; Saks, 2006: 602), isi 6ziimseme (job
involvement) (Saks, 2006: 602) ve iskoliklik (Bakker vd., 2007: 275; Schaufeli vd.,
2008: 174) gibi kavramlardan farklidir ve kendine 6zgii bir igerige sahiptir.

Teorik olarak, ise baghligin veya calismaya tutkunlugun artirilmast ve
isyerindeki operasyonel faaliyet ve sureclerin duygusal ruhuna pozitif anlamda ilham

verilmesi i¢in motivasyonu artiran is kaynaklarinin arastirilmasi gerek mektedir
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(Schaufeli ve Bakker, 2004: 301; Hackman ve Oldham, 1980: 26) Bu sayede 6rgute
karsi olumlu duygular besleyen calisanlar kendilerini islerine daha ¢ok bagl
hissetmekte ve iste kalmaya daha c¢ok istekli olmaktadirlar. Diger bir deyisle
calisanlarin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir, ¢iinkii isleriyle aralarinda sevgi
bagini olusturmus olmaktadirlar. Calismaya tutkunluk alaninda sonuglanan bu
Onermeler yapilan ampirik arastirmalarla desteklenmis olup, ileride yapilacak

arastirmalar i¢in de umut kaynagi olmustur (Duran, Extremera ve Rey, 2004: 1048;

Schaufeli ve Bakker, 2004: 314; Llorens vd., 2006: 836).

3.3. CALISMAYA TUTKUNLUK KAVRAMINA YONELIK
YAKLASIMLAR

Calismaya tutkunluk kavrami ve arastirma alani incelendiginde dort farkl
yaklagimin oldugu goriilmektedir. Bu yaklasimlar; (i) ihtiyaglar1 tatmin etme
yaklasimu, (i) tiikenmisligin karsi savi yaklagimu, (iii) tatmin-baglilik yaklasimi ve (iv)
¢ok boyutlu yaklasimdir (Schaufeli, 2013: 24). Asagidaki basliklarda bu yaklagimlar

ayrintil1 bir bigimde ele alinmaktadir.
3.3.1. ihtiya¢lar1 Tatmin Etme Yaklasim

Ihtiyacglar1 tatmin etme yaklasimimin kurucusu William Kahn’dir (1990: 693,
1992: 323). Bu yaklasim, rol teorisini referans olarak almaktadir ve kilit anahtar
kavrami “rol”diir (Schaufeli vd., 2002: 73).

Kahn (1990: 696), calismaya tutkunlugu, kisinin ¢alisirken, is ile alakali belli
baslh kurumsal psikolojik gereksinimlerinin giderilmesi durumunda ise kars1 duygusal
bir bag olusturmasi, ayn1 zamanda bu siire¢ devam ederken kisinin potansiyel
enerjisini fizyolojik ve psikolojik olarak isroliine es giidiimlii olarak aktarmasi
durumu sonucunda tasarlamaktadir. Bundan dolay1 ¢alismaya tutkunluk, kisinin bir
isin veya kurumun niteliklerine yonelik davranislarindan ziyade birtakim duygusal
ihtiyaglarinin giderilmesi ile kendisi ve is rolii arasinda kurdugu giiclii fiziksel,
duyusal ve biligsel bir bag ve ¢alisanin bireysel kaynaklarini (duygusal ve fiziksel
duygusal enerjilerini) es giidiimlii olarak, aktif bir bigimde, disa yansitarak is roliine
kendini kaptirmasi sonucunda ortaya ¢ikan ¢ok ¢esitli tetikleyici bir durumdur
(Christian vd., 2011: 97; Truss vd., 2013: 2659). Buradan yola ¢ikarak tetikleyici bir
calisma ortami ve toplumsal, kurumsal yapilar ile etkilesimi baglaminda ¢alismaya

tutkunlugun, kisiyi tamimlayan zihinsel ve duygusal yapilar ile is roliiniin birlesip
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biitiinlesmesi neticesinde orta ¢iktig1 ifade edilebilmektedir (Soane vd., 2012: 538). Bu
baglamda, calismaya tutkun calisanlar, fiziksel olarak kendini ise verme, bilissel
olarak kendi potansiyelini hissetme ve duygusal baglantilar yoluyla kendi karakteristik
ozelliklerini is rollerinde yansitabilirler (Truss vd., 2013: 2661).

Kisinin tiim benligiyle veya sahip oldugu tiim potansiyel enerjisi ile is baginda
olmasi (calistig1 iste varlik gostermesi), isi ile alakali bu roliine bagh ve sadik
oldugunu, 6zen gosterdigini gosterir. Kisaca sOylemek gerekirse cgalisanin isi ile
butlinlestigini gosterir. Diger bir ifadeyle, ¢alismaya tutkun calisanlar, kendi
varliklarim1 ve karakteristiki ozelliklerini ¢alisma boyunca devam ettirirler. Ayni
zamanda, Kahn (1990: 696)’1n ise tutkunlugu kavramsallastirma siireci, kisisel bir
benligin yaratilmasini ve kisinin kendisini ifade etmesini igerdiginden dolay1 kisinin
dogru hiiviyetini is rolii lizerine ne seviyede aksettirecegi hakkinda karar vermesini
kapsayan rasyonel ve mantiksal tercihlerden olusur. Bundan dolay1 bireylerin kendi
benligini aciklayan dogal potansiyel enerjilerini is ile ilgili rollerinde uygulama, tahsis
etme ve algilama derecesi bireyden bireye farklilik arz etmektedir (Saks ve Gruman,
2014:168).

Kahn’in (1992: 336) calismaya tutkunlugu tasarimlama siireci derin bir bakis
acistylla incelendiginde, bu kavramin ii¢ etmenden meydana geldigi agiklanabilir:
duygusal, zihinsel ve fiziksel olarak kendini adamadir (Soane vd., 2012:
541). Caligsmaya tutkunlugun zihinsel boyutu; ¢alisanin is roliine gore uygulamasi
gerekenlerin bilincinde olmasini, isi basarabilmek i¢in gerekli avantajlara, potansiyel
kaynaklara ve diger faktorlere siki bir sekilde tutunmasini ifade eder. Calismaya
tutkunlugun duygusal boyutu; kisinin is arkadaslarina, ise, kariyere, terfiye vb.
unsurlara yonelik duygularini agiklamaktadir. Calismaya tutkunlugun fiziksel boyutu
ise isi basarabilmek igin kisinin gerekli zamanini ve potansiyel giliciinii harcamasini
kapsar (Meng vd., 2011: 4). Kahn’1n agiklamasina gore, eger organizasyon, ¢alisanin
ise yonelik bu ti¢ psikolojik gereksinimini karsilayabilirse, calisan tiim benligiyle,
potansiyel glicleri ve dogal kaynaklari ile kendini isine adar bu sayede isiyle arasinda
giiclii bir bag olusturur ve isletmede kalmaya devam eder. Fakat bu ihtiyaglar
karsilanmazsa calisan kendini isinden koparir ve giderek isletmeyi terketme egilimine
yonelir (Kahn, 1990: 718).

Kahn (1992: 322) calismaya tutkunlugun kavramsal boyutunda birtakim
degisikliklere giderek caligmaya tutkunluk kavramini, “kisinin mesai saatinde

psikolojik benliginin durumu” ya da “tim benligi ile iste ¢alisma deneyimi”
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kapsaminda degerlendirerek “bireylerin isile alakali rollerine dogru bir sekilde
biirtinebilmeleri i¢in dikkatli, 6zenli, ise odakli olmalar1 gerektigini savunmus, ve
bunun sonucunda “isiyle tam anlamiyla biitiinlesen bireyin tim benligi ile iste
calisabilme deneyimini” sagladigini 6ne siirmiistiir. Bu kavramsallastirma siirecinde,
bireysel potansiyel giiclerin is roliine aktarilmasi s6z konusu oldugundan calismaya
tutkunluk, bir davranis ya da bir tavir olarak degerlendirilmis ve belirli bir zihinsel
faaliyetin yani kisisel benligin is roliinde kendini sergilemesi olarak savunulmustur.
Kahn’in (1990: 721; 1992: 344) kavramsallagtirma aragtirmalarinda calismaya
tutkunluk ile ilgili kilit kelime “is rolii”diir. Bundan dolay1 bu yaklasimda c¢alismaya
tutkunluktan kasdedilenin aslinda is roliine olan tutkunluktan kaynaklandigi ve
etkilendigi sdylenebilir (Bakker vd., 2008: 194).

Rothbard (2001: 672) ise Kahn’in (1990: 721; 1992: 344) yaklasimlarinin sadece
belirli bir role odakli oldugunu fakat calisanin is hayatinda ve sosyal hayatinda (6zel
yasami) birden ¢ok rolii ve vazifesini yerine getirmesi gerektigini bundan sebep farkli
rollerde tavirlar sergileyen ¢alisanin ¢alismaya tutkunlugu incelendiginde bu rollerinin
de etkilerinin degerlendirilmesi gerektigini sdylemektedir. Rothbard’a gore kisi, iste
ve aile hayatinda ayni anda birden ¢ok rolii yerine getirmek zorunda kalmaktadir,
dolayistyla calisan kendi hayatinda is ve is dis1 rolleri arasinda bir optimum denge
saglamaya calismakta ve bu dengeyi ayakta tutmak icin c¢aba sarfetmektedir.
Dolayistyla isin ve sosyal hayatin kisiye sundugu roller, ise ve aileye olan tutkunlugu
hem etkilemekte hem tetiklemektedir. Kisinin aile hayatina tutkunlugu, ¢alismaya
tutkunluga, diger bir tarafdan ise ¢calismaya tutkunlugun aile hayatina baglilig: pozitif
bir sekilde etkilemesi sonucunda kisinin kariyeri agisindan pozitif katkilara sebep
olmaktadir. Bu baglamda, kisinin is veya 6zel hayatinda bir role tutkunlugunun, diger
roliine olan tutkunlugunu yiprattigimi veya giiclendirdigini séylemek mimkinddr.
Eger kisinin bir role olan tutkunlugu, o role yonelik negatif duygu ve davramslari
ortaya cikartiyorsa bu durum diger roliine yonelik olan tutkunluk algisina negatif bir
bi¢gimde yansiyacaktir. Yani bir roliinde tutkunlugu kalmayan kisinin, diger roliinde de
gergek tutkun tavirlar sergilemesi miimkiin olmayacaktir. Fakat kisinin role olan
tutkunlugu, o role yonelik pozitif duygularin ortaya ¢ikmasini sagliyorsa bu durum
diger roliine yonelik olan tutkunluguna da pozitif katkilar saglayacaktir. Bu durum
roliin, tutkunluga getirmis oldugu giiclendirme boyutu olarak agiklanmaktadir
(Rothbard, 2001: 673).
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Rothbard (2001: 681), calismaya tutkunlugu, bir role veya roliin
gerektirdiklerine yonelik yiksek bir konsantre ve kendini ise adama ile birlikte
giidiileyici bir sistem merkezinde tasarlamaktadir. ise konsantre olma, kisinin bir rol
ile alakali diisiinebilmesi i¢in harcadigi tiim zamani ve bilissel potansiyel kaynaklara
sahip olup bu kaynaklari kullanabilmeyi ifade etmektedir. Kendini adama ise; kisinin
bir role kendini vermesinin veya odaklanmasinin yogunlugunu gostermektedir. Yani
kisinin tim varhigiyla birlikte isiyle biitiinlesmesini betimlemektedir. Duygu ve
davraniglar, her iki faktorii de farkli bir bicimde etkilemektedir. Bundan dolayi ise
konsantre olma ve kendini adama faktdrleri birbiri ile yakindan iliskili ancak
birbirinden farkli degerlendirilmesi gereken kavramlardir. ise konsantre olma, kisinin
dikkatini kaynaklara yogunlasmasin1i ve gozle goriilmeyen psikolojik boyutlari
diisiinmesini sagladigindan kaynaklara dayali giidiileyici bir faktordiir. Ancak kendini
ise adama, igsel bir ilgiye yogunlastigindan otiirii i¢sel giidiillemeye yonelik bir faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Rothbard’a (2001: 656) gore calismaya tutkunluk, “kisinin is rollerine ve
sorumluluklarma konsantre bir sekilde psikolojik varligmi sergileme durumu ve
roliinii efektif bir bicimde uygulayabilmesini saglayan 6nemli faktorlerden biri” olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanim ve agiklama, Kahn’mn (1990: 696) tanimindan bir noktada
ayrilmaktadir. Kahn (1990: 696) tanimlamasinda roliin kendisine yogunlasirken,
Rothbard (2001: 656) ise tanimlamasinda rol ile ilgili gorevlere yogunlagsmaktadir.
Rothbard’in (2001: 683) bu ihtiyaglar1 tatmin etme yaklagiminda ortaya koydugu tez
ve gorlislerde ve sonrasindaki sonuglarda roliin diger rolii titketme faktorii sadece
kadinlar i¢in isten aileye dogru gerceklesirken; roliin diger rolii giiclendirme faktorii
ise erkekler icin isten aileye ve kadinlar i¢in aileden ise dogru gerceklesmektedir.
Rothbard’a (2001: 683) gore kisinin rollere yOnelik hissettigi duygulari, ¢aligmaya
tutkunluk ve aileye tutkunluk arasindaki bagin olusmasinda 6nemli ve etkili bir giice
sahip bulunmaktadir.

Ihtiyaclar tatmin etme yaklasimim 6ziimseyen diger arastirmacilar Harter, May
ve Gilson’dur (2004: 12). Arastirmacilar Kahn’in fiziksel, duygusal ve zihinsel
bireysel kendini adama yaklagimina destek verirken ayni zamanda Kahn’in (1992:
322) bu kavramsallastirmasini ilk defa hesaplayip dlgiilebilmesini saglamiglardir.

Rich, Lepine ve Crawford (2010: 629) ise Kahn’in (1990: 696) calismaya
tutkunlukta dile getirdigi U¢ psikolojik boyutu (psikolojik anlamlandirma, psikolojik

glven hissetme ve psikolojik sahip olma) yeniden degerlendiren ve ilk defa bu
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boyutlar1 Olctlebilir duruma getiren arastirmacilardir. Bu arastirmacilar, Kahn’in
(1990: 696) calismaya tutkunluk ile ilgili tanimlamasini kisinin tiim benligini veya
potansiyel kaynaklarini is rolii performansina es giidiimlii adamasini kapsayan ¢ok
yonli guduleyici bir sistem seklinde ele almaktadirlar. Buradan yola ¢ikarak daha sade
bir tanim agiklamak gerekirse; ¢alismaya tutkunluk, “kisinin tiim potansiyelini, aklin1
ve yliregini is roliine vermesidir” (Saks ve Gruman, 2014: 156).

Shuck (2010: 23) ise Kahn’in (1990: 696) kavramsallastirmasini dziimseyerek
calismaya tutkunlugun zitti olan bireysel ayrilma/kopma eylemleri {iizerinde
yogunlasarak calismaya tutkunlugun isten veya igyerinden ayrilma niyeti tizerindeki
etkisini inceleyen ilk arastirmaci olarak literatiirdeki yerini almustir.

Ihtiyaglar1 tatmin etme yaklasinuni savunan arastirmacilar (Kahn, 1990: 697;
May vd., 2004: 13; Rich vd., 2010: 631; Shuck, 2010: 27) genel olarak su diisiinceleri
ve onermeleri benimsemektedirler; ¢alismaya tutkunluk olgusu iki basamaktan olusan
bir siireci temsil etmektedir. Birinci basamakta, kisinin isiyle ilgili psikolojik
gereksinimlerinin karsilanmasi ile kisinin kendisi ve rolii arasinda fiziksel, zihinsel ve
duygusal bir bag kurmasi; ikinci basamakta ise bu kurulan bag devam ederken kisinin
sahip oldugu veya kisiyi ifade eden duygusal, zihinsel ve fiziksel potansiyel
kaynaklarimi ve gii¢lerini duygusal, zihinsel ve fiziksel olarak isi ile ilgili i roliine
verebilmesi ve bunu sergileyebilmesidir. Yani ikinci basamak; kisinin psikolojik
olarak tiim varligini ve benligini is roliine yansitabilmesidir. Her iki asamadan 6zetle
calismaya tutkunluk, kisinin kendi varligini ve karakteristik yapisini ortaya koymasini

saglayan is rolii ile arasinda kurulan psikolojik bir bagdir (Kahn, 1990: 697).
3.3.2. Tiikenmisligin Kars1 Savi Yaklasim

Bu yaklagimin savunucular1 Christina Maslach, Schaufeli ve Leiter’dir (Maslach
ve Leiter, 1997: 49; Maslach vd., 2001: 398; Leiter ve Maslach, 2003: 92; Maslach ve
Leiter, 2008: 499). Bu yaklasim, saglik meslegi psikolojisi ve teorisine dayanmaktadir
ve kilit rol oynayan kelimesi “is”’tir (Schaufeli, 2013: 32).

flk defa Maslach ve Leiter (1997: 49) tarafindan yapilan arastirmalar sonucu
literatiire sunulmustur. Arastirma, bir yandan tiikenmislik olgusuna ydnelik farkl bir
tasarimlamay1 kapsarken diger yandan calismaya tutkunluk ile ilgili farkli bir
perspektifden konuyu aydinlatmaya calismaktadir. Tiikenmislik durumu, deger
verilen, anlam yiklenen, caba verilen ve bireysel potansiyel gucleri iyi kullanarak

basartya ulagsma sansini veren bir isi, anlamsiz, degersiz, ¢abasiz ve avantajlar
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sunmayan bir ise doniistiirlir. Bu da kisinin enerjisini duygusal tiikenmeye, ise baglilig
duyarsizlastirmaya ve  efektif kisisel yeterliligi basaridan  yoksunluga
doniistirmektedir. Arastirmacilara gore, burada soz edilen potansiyel enerji, etkin
yeterlilik ve baglilik ¢alismaya tutkunlugu olusturan yapitaglaridir. Bundan dolay:
tiikenmislik olgusu, “calismaya tutkunlugun degerini yitirmesi” sonucunda meydana
gelmektedir. Bu baglamda arastirmacilar, calismaya tutkunlugu, tiikenmisligin
duygusal bosluga, ise karsi hissizlesmeye ve kisisel beceri yeterliliginden yoksunluk
boyutlarinin zit anlamlarinin karsilig1 olan ise kars1 enerji veya giig, ise baglanma ve
etkin yeterlilik kapsamlarinda degerlendirmektedir. Diger bir ifadeyle, ¢aligmaya
tutkunluk, “calisanlarin yaptig1 ise yonelik etkin bir bi¢imde yeterli olma, isine
baglanma ve enerjik olma ile agiklanan bir kavramdir” (Maslach ve Leiter, 1997: 51).

Yine aragtirmalara gore, Leiter, Schaufeli ve Maslach (2001: 398), calismaya
tutkunlugun, devamlilik arz eden bir is YUk, se¢cim yapma ve yonetme duygusu, adil
yonetim, isin olumlu ve anlamli olmasi, yonetici destegi, dogru terfi ve odiiller ile
iligkili bir konsept oldugunu savunmaktadirlar (Saks, 2006: 601).

Maslach ve arkadaslari (2001: 418), c¢alismaya tutkunlugun Maslach
Tiikenmislik Olgegi (Maslach Burnout Inventory) ile dlgiim yapilabilecegi fikrine
inanmaktadirlar. Bu anlayisa gore isylikii miktari, is kontrolu, ddiillendirme, yonetici
destegi, orgiitsel giiven, statii ve terfi vb. kurumsal degiskenler ile calisan arasinda
negatif bir iliski varsa, calisan ciddi boyutta tiikenmislik sendromu yasamaktadir.
Fakat bu degiskenler ile ¢alisan arasinda pozitif bir bag veya uyum varsa ¢alismaya
tutkunluk meydana gelmektedir (Saks ve Gruman, 2014: 179).

Leiter, Schaufeli ve Maslach’a (2001: 417) gore calismaya tutkunluk,
“calisanlarin kendi potansiyel gii¢lerini dogru kullanmaktan olusan is tatmininin
strddrdlebilir, anlamli ve giidiileyici olmast durumudur”. Bundan iki yil sonra
Maslach ve Leiter (2003: 94), tilkenmisligin kars1 savi olarak ¢alismaya tutkunlugu,
“ige yonelik azami seviyelerde harcanan ¢alisma enerjisi, giiclii bir bagla ise sahip
olma ve iste kendini yeterli hissetme duygusu” seklinde tanimlamislardir.

Leiter ve Maslach uzun yillar sonra yaptiklar1 arastirmalarinda (2008: 498) ise
bireylerin isleri ile olan psikolojik baglarinin, tilkenmisligin negatif deneyimi ve
calismaya tutkunlugun pozitif deneyimi arasindaki bir prosesi agikladigini, bundan
sebep calismaya tutkunluk ve tilkenmislik kavramlarinin bu asamalarda birlikte ele
alinmasi gerektigini savunarak caligmaya tutkunlugu, “kisinin is ile ilgili etkili ve

verimli olusunu gelistiren ve kendi potansiyel gii¢ ve enerjisini dogru kullanmaktan

98



olusan 1ise yonelik memnuniyetini ifade eden faaliyetler biitiinii” olarak
tanimlamaktadirlar. Ayn1 zamanda calisanin kendini isine adamasi neticesinde ortaya
cikan efor ve ¢abasi ile ilgili bir etkinlik™ olarak da ifade etmektedirler.

Tiikenmislik kavrami icin ortaya atilan diger bir teori, Thomas W. Britt’in
teorisidir (Wefald, 2008: 67). Britt (1999: 702), ¢alismaya tutkunlugu, mesul olma ve
diigkiin  bir gekilde bagli olma wunsurlarinin  biitiinlestirilmesi  kapsaminda
degerlendirmektedir. Birtt’e gore, kisiye verilen bir is siiresince, kisi o ise yonelik
olarak ne kadar ¢ok mesuliyet ve aidiyet bag1 hissederse o kadar ¢ok ¢aligsmaya tutkun
bir kisi olmaktadir. Britt’in degerlendirmesine gore ¢alismaya tutkunluk, kisinin isine
yonelik harcadig1r eforla birlikte isine saygi duyup sorumluluk sahibi olmasina,
potansiyel enerjisinin sonucu olarak ortaya ¢ikardigi iirline ilgi duymasina, bunlardan
ozetle galistig1 isine karst sorumluluklar ve isine gosterdigi ilgi ve alakaya yonelik
inanclari ile olusan giidiileyici bir etkinliktir (Wefald, 2008: 72).

Calismaya tutkunluk, calisilan isin niteliklerinin kisinin psikolojik saglig1 ve
zihinsel dinginligi lizerindeki etkisini artirmaktadir. Bu sayede ¢alismaya tutkunluk,
kisinin ise yonelik olarak olusan algilarina ve bu algilarin sonucunda hissedilen
duygusal tepkilerin ortaya ¢ikmasimi saglamaktadir. Daha genis bir perspektifden
bakildiginda calismaya tutkunluk, kisinin kendi bilincini, ruhunu ve psikolojik
sagligin1 yonetmesi bakimindan oldukca 6nemli bir faktordiir. Bu baglamda kisinin
kendi varligini tam anlamiyla yonetebilmesi igin istediklerini elde edebilmesi ve
calistig1 ise karsi olumlu anlamda giidiilenebilmesi gerekmektedir (Britt, 1999: 704).

Britt’e (2003: 44) gore eger kisi, psikolojik olarak tim varligiyla birlikte
calismaya tutkun olursa, ¢alistig1 isi daha 1y1 yapmaya kendisini sartlar ve giidiilenir,
fakat kisi potansiyel kaynak eksikliginden ya da yonetim-yonetici destegininin
azalmasindan dolay1 isinin degerini ve 6zelligini kaybettigini hissederse ya da isinde
bagarilara imza atamayacagim diisiiniirse ¢alismaya yonelik hevesini ve gudusini
hizli bir bi¢imde yitirir. Bu arastirmaci ayn1 zamanda, isyerinde bireysel anlamda canlt
olma, fiziksel efor sarfetme, dikkatli bir sekilde ise odaklanma ve kendini ise adama
gibi etmenlerin de ¢alismaya tutkunlugun ¢iktilar1 oldugu diisiincesini savunmaktadir.
Britt’e gore, calismaya tutkunluk, dogaclanarak olusan siirecleri kapsayan karigik bir
sisteme sahiptir bundan dolay1 bu kaotikligi azaltmak i¢in ¢alismaya tutkunluk tek bir
boyutta dl¢limlenmelidir ve bunu yapmak i¢in de tek boyutlu bir 6l¢ek olusturulmalidir
(Britt, 2003: 43).
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Tiikenmisligin kars1 savi teorisinden yola ¢ikarak ¢alismaya tutkunluga farkli bir
pencereden bakan diger arastirmacilar Wilmar Schaufeli ve arkadaslaridir (Schaufeli
vd., 2002: 72; Schaufeli vd., 2006: 703; Schaufeli vd., 2008: 174). Her ne kadar bu
teori tilkenmislik ile ilgili 6ne siiriilen teorilerle (Maslach ve arkadaslarinin teorileri)
tam anlamiyla benzesmese de esas baslangici tiikenmislik konseptidir. Bundan dolay1
Schaufeli ve arkadasglarinin teorisinin, tikenmisligin kars1 savi yaklagiminin arastirma
alanina dogrudan girdigi ifade edilebilmektedir (Saks ve Gruman, 2014: 156).

Schaufeli ve arkadaglar1 (2002: 81) tiikenmislik sendromunun etkilerinin ise
tutkunluk {izerindeki etkilerine yogunlasirken bir yandan da, Seligman ve
Csikszentmihalyi (2000: 12) tarafindan ortaya atilan olumlu psikoloji akiminin
calismaya tutkunluk kavramina olan etkilerine de odaklanmislardir. Bu ¢alismadan
hareketle, calismaya tutkunluk, c¢alisan refahinin olumlu bir boyutu olarak
degerlendirilmistir. Bu boyut kapsaminda, calismaya tutkunluk, “gecici bir durum
olmamakla beraber, belirli bir davranisa, kisiye ve nesneye odakli olmayan, ¢alisanin
refahin1 saglayan, ve bu refahdan dogan istikrarli ve olumlu hissedilen duygusal
motivasyon kaynagidir” seklinde tanimlanmistir. Bu sayede, Schaufeli ve
arkadaslarinin (2002: 78) bu calismasinin literatiirde ¢alismaya tutkunlugu calisan
refahinin  olumlu boyutu olarak ele alan ilk c¢alisma oldugu rahatlikla

sOylenebilmektedir (Zigarmi vd., 2009: 304).
3.3.3. Tatmin-Baghhik Yaklasim

Bu yaklagimin onciiliigiinii Hayes, Harter ve Schmidt (2002: 269) adh
arastirmacilar yapmuslardir. Bu arastirmada Gallup Anonim Sirketlerinin ¢ok biiytlik
bir 6nemi vardir, ¢linkii bu arastirmanin yapilmasini destekleyen ve bu konuda kilit rol
oynayan bir sirkettir. Bu sirketin yoneticilerinin verdikleri cevaplara gore ¢alismaya
tutkunlugun, is tatmininden tiiretilen bir kavram oldugu ortaya ¢cikmistir. Arastirma
sonuglarinin tek tek ele alinarak incelenmesiyle calismaya tutkunluk davranisinin bu
teoriye gore geleneksel olarak kabul edilen is tatmini ve ise katilim ile ayn1 anlamda
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu arastirma yoneticilere, ¢alisanlarin is tatminkarhigi i¢in
Oonemli bilgiler saglamakla birlikte giiniimiiz kiiresel toplum i¢in de énemli referanslar
saglamistir (Schaufeli, 2013: 19).

Hayes, Harter ve Schmidt (2002: 269) calismaya tutkunlugu, c¢alisan

tutkunlugu seklinde degerlendirmekte ve “kisinin ¢calismaya kendini adamasi,
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calismaya yonelik tatmini, hazzi ve hevesi” bi¢iminde tanimlamaktadirlar. Bu
tanimlarindan yola ¢ikarak, ¢alisanin isine kendini vermesi sonucu ayni zamanda
miisteri memnuniyeti, sirketin daha karli ve faaliyetlerin daha efektif olusunu da
saglamaktadir (Hayes, Harter ve Schmidt, 2002: 269).

Luthans ve Peterson (2002: 377) ise bu teoriye yonetsel anlamda 6z etkinlik,
verimli yonetim uygulamalar1 hissi ve ¢alismaya adanmishik arasindaki iliskilere
dikkat cekerek bu alanda onemli katkilar sunmuslardir. Yaptiklari arastirmalar
sonucunda calisanlarin ise kendini verme seviyeleri ile amirlerin astlar1 tarafindan
yorumlandiklart  &z-etkinlikleri arasinda anlamli  ve olumlu korelasyonlar
bulunmustur. Ayni1 zamanda organizasyonlarin en karli ¢alisma departmanlarinin,
yaptig1 isin en iyisini yapan ve giiclii, psikilojik baglilik duygusuna sahip ¢alisanlardan
olustugu sonucunu tespit etmislerdir. Bu arastirmada elde edilen veriler, duygusal
orgiit iklimi olusturan ydneticilerin roliine dikkat cekmekte ve elde edilen diger
verilerle ise tutkuyla baglanmis c¢alisanlarin islerini diizgiince yapabilmeleri i¢in
gerekli is kaynaklarina, yonetici ve yonetim destegine ve ¢evreye ihtiya¢ duydugunu
onemle vurgulamaktadir (Kurtpinar, 2011: 11-12).

Bu yaklagim akademik literatiir ve kaynaklarda diger yaklagimlara gore lizerinde
en az durulan, en az arastirilan ve en az desteklenen bir yaklagimdir (Basoda, 2017:

84).
3.3.4. Cok Boyutlu Yaklasim

Bu yaklagimin en 6nemli savunucusu Alan M. Saks (2006: 601)’tir. Bu kuram,
toplumsal degisim teorisini referans olarak almaktadir. Bu degisim teorisine gore,
calisanlar isyerinden ekonomik ve duygusal kaynaklar kazandiginda, isyerine maddi
olmayan yani manevi varliklari ile karsiliklarin1 vermek istemektedirler. Bu yiizden
calisanlarin kendini isine adamasi i¢in kafasinda tasarladigi zihinsel, duygusal ve
fiziksel kaynaklarinin siddeti ve seviyesi, ¢alistigl firmanin ona sundugu ekonomik ve
duygusal kaynaklarin nicel degerine baglidir (Saks, 2006: 618).

Saks, ihtiyaglar1 tatmin etme (Kahn, 1990: 696) ve tikkenmisligin karsit savi
(Maclach vd., 2001: 418) yaklagimlarim1 kapsayan biitlinleyici bir perspektifle
yaklasmis ve her iki yaklasimin, firmanin ¢alisanlara sundugu ekonomik ve duygusal
kaynaklarin, calisanlar calistiklar1 ise ve firmaya olan tutkunluklarini ortaya

cikardigin1 savunmaktadir. Diger bir ifadeyle, her iki kuramin ortak bir noktasi
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bulunmaktadir; bu ortak nokta ise ¢alismaya tutkunlugun, isletmenin calisanlara
verdigi ekonomik ve duygusal kaynaklar1 igcermesidir.

Saks (2006: 617), ayn1 zamanda, Rothbard’in (2001: 683) ve May, Gilson ve
Harter’in (2004: 36) is rolleri ile ilgili fikirlerine dayanarak, ¢alisanlarin firmalarda
birden c¢ok role sahip olduklarini bundan dolayi ¢alismaya tutkunlugun bu rollerde tek
tek arastirilmasi gerektigini savunmustur. Bu roller ise iki etmenden olugmaktadir; igin
kendisi ile ilgili verilen rol ve bir kurumun tyesi olarak kendisine verilen rol. Bundan
dolay1 ¢alismayaya tutkunluk kavramu, isin kendisiyle kurulan bag1 gosteren ¢aligmaya
tutkunluk ve belirli bir organizasyonun iiyesi olarak kendisine verilen rol ile iliskisini
gosteren calismaya tutkunluk seklinde iki ayr1 rolden olusmaktadir. Calismaya
tutkunluk, ¢alisanin hangi firmada c¢alisirsa ¢aligsin yaptigi is ile ilgili roliine, isletme
acisindan ise ise tutkunluk, kisinin belirli bir kurumda kendisine verilen is ile ilgili
roliine yogunlagsmaktadir. Bu baglamda her ikisi de rol merkezli ancak roliin tiiriine
gore birbirinden farkli yapitaslaridir. Bundan hareketle Saks (2006: 617), calismaya
tutkunlugu, kisinin belirli bir kurumsal rolde duygusal olarak kendini ispatlamasinin
veya tiim varligiyla birlikte potansiyel giice sahip olmasinin derecesini yansitan roliin
tirtyle dogrudan iliskili bir olgu olarak degerlendirmektedir.

Saks (2006: 602), calismaya tutkunlugu calisan tutkunlugu bigiminde ele
almakta ve “kisinin is rolii ile ilgili zihinsel, duygusal ve fiziksel etmenlerinden olusan
bariz ve diger yapilardan daha 6zgiir bir konsept” bigiminde tanimlamaktadir. Saks,
calismaya tutkunlugun teorik bir sekilde sunulmasi ile ilgili bir model tavsiyesinde
bulunmustur. Tavsiye edilen modelde, calisilan isin nitelikleri, algilanan kurumsal
destek, algilanan yonetim destegi, ddiiller, terfi ve algilanan adalet algis1 gibi etmenler
hem c¢alismaya tutkunlugu ve hem de Orglte kars1i tutkunlugu tespit
etmektedir. Calismaya tutkunluk ve isletmeye tutkunluk ayni zamanda is tatmini,
orgutsel baghilik ve galisanlarin isten ayrilma niyeti olup olmadigini sorgulamakta,
calisanlarin bu tarz orgltsel vatandaslik davraniglarin1 belirlemektedir (Saks, 2006:
618).

Meyer ve Gagne (2008: 60) ise Deci ve Ryan’in (1985: 76) “Ozgiir irade”
teorisini referans alarak ¢alismaya tutkunlugu calisan tutkunlugu seklinde ele alarak
ve “kisinin kendi kendini kontrol altina alabilmesi ve bagimsiz bir sekilde
yonetebilmesi ile aciklanan bireysel Ozgiirliik¢i bir sistem” baglaminda
degerlendirmektedir. Deci ve Ryan’in (1985: 76) teorisine gore, isgoéren

isteklendirmesi iki unsurdan olusmaktadir. Bunlar; icsel isteklendirme ve digsal
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isteklendirmedir. I¢sel isteklendirme, kisinin kendi menfaati igin bir seyi yapmasini,
dissal isteklendirme ise kisinin dis kosullardan kendi karakteri ile alakali olusan intiba
ve izlenimlere yonelik olarak bir seyi yapmasini ifade etmektedir. Digsal
isteklendirme, kendi i¢inde bazi unsurlardan meydana gelmektedir; ¢dillendirilme,
takdir edilme istegi veya cezalandirmaktan kaginma istegi, kisisel egosunu tatmin etme
veya sucluluk psikolojisinden kaginma istegi, deger verilmis kisisel amaglara ulagma
ya da kendilik duyusunu sergileme istegi gibi. Yiiksek diizeyde kisisel amaglara
ulasma ve kendilik duyusunu olusturan potansiyel gili¢ etmenleri ile igsel
giidiilenmenin biitlinlesmesi sonucunda kisinin kendi kendini kontrol altina alabilmesi
ve yonetebilmesi ile ifade edilen bireysel 6zgurlikei bir sistem meydana gelmektedir.
Bu 6zgiirliik¢ii sistemin kilit anahtar1 yeterlilik, bagimsizlik, ise ve isletmeye tutkunluk
ile beraber temel psikolojik gereksinimlerin tatmini veya isletme agisindan tatmin
kaynaklarmin saglanmasidir (Meyer ve Gagne, 2008: 61).

Newman ve Harrison (2008: 32), calismaya tutkunlugu is tutumlar1 degil
is davranislari ile ilgili bir sistem oldugu tezini savunmaktadirlar. Arastirmacilara gore
calismaya tutkunluk, bir¢ok etmenin birlesmesiyle meydana gelmektedir ve “kisinin
is roliindeki potansiyel giic ve zaman gibi kisisel kaynaklarmin davranigsal
sonucudur. Ayn1 zamanda deger verilmis bir¢ok is davranislar ile kendi kisisel
menfaatleri arasinda en ¢ok iliskili olan ve bunun en iist basamagini olusturan bir
sistem olarak ifade edilebilmektedir. Bundan dolay1 ¢alismaya tutkunluk, is rolini
giiclendiren davranislarin anlamli ve boyutsal olarak ¢ok yonlii giiglii bir iligkisinden
kaynaklanmaktadir (Newman ve Harrison, 2008: 34).

Soane ve arkadaslar1 (2012: 544) ise Kahn’in (1990: 696) kuramsallagtirmasini
referans alarak calismaya tutkunlugu, stabil bir yerden harekete ge¢gme ve pozitif
duygusal davranislar kazanimi kapsaminda degerlendirmektedirler. Arastirmacilar bu
kuramsallastirmay1, zihinsel, sosyal ve duygusal tutkunluk faktorleri ile 6lciilebilir
duruma getirmislerdir.

Fearon, McLaughlin ve Morris (2013: 254), calismaya tutkunlugu calisan
tutkunlugu bakimindan, makro ekonomik g¢ercevede ele alarak kisi, grup ve kurum
bakis agilar1 ile kapsamlastirmak istemislerdir. Kapsamlastirma, ¢ok boyutlu
uygunlugu aciklayan kisisel, grupsal ve kurumsal uygunlugu ayrica kurumsal
etkilesimleri belirleyen kisi, grup ve orgiit seviyelerini icermektedir. Kisisel seviyede
6z uygunluk, “bireysel yetkinliklerle kisinin veya isin misyonlarina ulasilacagina dair

kisisel inanislar1” belirtmektedir. Grup seviyesinde uygunluk, “takim amaglari i¢in
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zihinsel hareket etmede, fiziksel ve duygusal bag kurmada paylasilan inanislar1” temsil
etmektedir. Kurumsal dizeyde uygunluk ise “gok kapsamli veya boyutlu
yetkinliklerde ve kurumsal amaglarda, bireysel ve takimsal olarak paylasilan
inanclar1” kapsamaktadir. Saks ve Gruman (2014: 181) ise calismaya tutkunlugun,
calisilan ise ve onun degerlerine olan tutkunluk, bir isletmenin azas1 olarak kendisine
takdir edilen role olan tutkunluk, ¢alisanin calistig1 isin gorev ve sorumluluklarina
kars1 tutkunluk ve takim halinde calisilan ise karst grup olarak tutkunluk veya grup
tutkunlugu catilar1 altinda ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektigini savunmuslardir. Bu
sayede calismaya tutkunlugu grup ve kurum boyutlar1 baglaminda degerlendiren bu
arastirmacilar, caligmaya tutkunlugun sadece ama sadece ¢alisan kisiye has bir faaliyet

olmadigini belirtmislerdir.
3.4. CALISMAYA TUTKUNLUK iLE BENZER KAVRAMLAR

Orgiitsel davranis, yonetim psikolojisi ve yonetim ve organizasyon alan
yaziinda ¢alismaya tutkunlugun is tatmini, orgiitsel baglilik, ise baglilik, psikolojik
giiclendirme ve iskoliklik gibi kavramlarla benzerlik gosterdigi ileri siiriilmektedir.
Asagidaki boliimlerde calismaya tutkunlugun s6z konusu kavramlarla olan benzerlik

ve farkliliklarina yer verilmektedir.
3.4.1. Is Tatmini

Is tatmini durumundan veya ifadesinden ilk kez 1920’lerde bahsedilmis olup
onemi 1930-1940’I1 yillarda vurgulanmaya baslanmistir (Aydin, Ozmen ve Tekin,
2014: 59).

Literatiirde is doyumu veya tatmini c¢esitli sekillerde tanimlanmistir ve bu
tanimlamalarin genelinde tatminkarlik, kisinin isine karsi ortaya koydugu duygusal
tepki ya da kisinin isine karsi olan tutumu olarak ifade edilmistir. Bu anlamda, is
tatmini ile ilgili olarak literatliir kaynaklarma geg¢mis en popiiler tanim Locke
tarafindan 1976 yilinda yapilan tanimdir (Judge ve Curch, 2000: 167). Locke (1976:
1298), is tatmini kavramini kisinin calistigl isini veya bu isine iligkin tecriibelerini
kisisel olarak degerlendirmesi sonucu kendisinde ortaya ¢ikan memnuniyet verici
durum veya pozitif duygusal davranis olarak tanimlamastir.

Is tatmini kavramimin degerli olmasmin iki sebebinden biri bireyin fiziki ve
ruhsal sagligin1 dogrudan etkileyen hayat doyumu, ikincisi ise iiretkenlikle alakali olan

doyumdur (Asik, 2010: 32). Is doyumu Kkisilerin psikolojik olarak mutluluga
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kavugmasini saglarken, bu is tatminkarligina sahip olamamak hayal kirikligina yol
acabilecegi gibi maneviyat bozukluguna, tiikenmislige, verimsizlige ve sonug olarak
sagliksiz bir toplum olusumuna neden olabilmektedir (Aydin, Ozmen ve Tekin, 2014:
59).

Is tatmini, genellikle galisanin c¢alistig1 isin nitelikleriyle mutlu olmasini veya
calisanin iginden hosnut olmasimi ifade etmektedir (Elibuyuk ve Glney, 2019: 173-
174). s tatmini, bir kisinin isinin niteliklerinin, kendisi icin énemli olan &zellikleri
barindirmasi ve saglamasi halinde ortaya ¢ikan memnuniyet ve hoglanti durumudur
(Ceylan ve Ulutirk, 2006: 50).

Isinden tatmin olan ¢alisan bu memnuniyetini isine de yansitir ve isine karst
olumlu davrams ve tavirlar gelistirir. Is memnuniyeti, isgoérenin mutlulugunu
cogaltmakla beraber, ¢alisanin isine baglanmasina, efektif calismasina, personel devir
oraninin diismesine neden olmaktadir. Aksi durumda yani is doyumunun olmadigi
durumlarda yiiksek personel devir hizi, devamsizlik ve isi birakma niyeti cogalmakta,
orgutsel baglilik zayiflamakta, ise yabancilasma, tiikkenmislik sendromu, fiziksel ve
zihinsel rahatsizliklar ile birlikte bireysel verimsizlikler artmaktadir (Giil vd., 2008:
2).

Gilinliimiiz organizasyonlarinin basarisi, insan kaynaklar1 yonetimini dogru bir
sekilde kontrol edebilme ve faaliyetlerini is tatmini yliksek calisanlarla yiiriitebilmeleri
ile miimkiin olmaktadir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 333). Bundan dolay1r modern
giinlimiiz yoneticilerinden, ¢alisanlarin is tatminlerinin saglanmasi ve ¢ogaltilmasi i¢in
gereken eforu ve emegi gostermeleri umulmaktadir. Bu baglamda, isgoren tatminini
saglamak icin yoneticilerin, ¢alisanlarin basit bir tiretim faktorii oldugu kanisindaki
Onyargilarindan siyrilmalari, aym zamanda c¢alisanlarin sosyal duygularinin da
oldugunu, ekonomik ¢ikarlarinin disinda farkli sosyal ve duygusal menfaatlerini ve
ithtiyaclarim1  karsilamak i¢in de c¢alistiklarimi 6n planda tutup buna gore
degerlendirmeleri gerekmektedir (Toker, 2007: 93).

Isyeri ortaminda is tatminini belirleyen etmenler arasinda; isyeri gevresi,
maaglar, yonetim ve yonetici destekleri, terfiler, isgéren ve yoneticilerle 6rgitsel
vatandaslik iliskileri gibi pek ¢ok unsur sayilabilmektedir (Demirel ve Ozg¢inar, 2009:
133). Her bireyin bu etmenlere verecegi tepki degisebilmektedir. Ornegin; bir ¢alisan
icin is tatminini saglamada en 6nemli unsur maas olarak gorulurken, bir digeri igin

terfi faktori olabilmektedir. Herhangi bir ¢alisanin memnun oldugu kosullardan bir
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diger c¢alisan memnun kalmayabilmektedir. Bunun sebebi kisilerin algilarindaki
farklilikta yatmaktadir (Yigit vd., 2011: 6).

Hoppock (1935: 212), bir isgérenin is tatminin veya doyumunun, isyeri ortamina
ve kendi ¢alisma ortamindaki fiziksel ve ruhsal memnuniyetine bagli oldugunu ifade
etmistir (Shui ve Yu, 2010: 796). Memnuniyetin miktari ise, elde edilen kazanimlar ile
umut edilen kazammlar arasindaki farka bagh olarak degismektedir (Chang ve Chang,
2007: 267).

Bir igyeri ortaminda is tatmini yap1 olarak iki asamada degerlendirilir: igsel
tatmin ve digsal tatmin. Bu baglamda, Porter ve Lawler (1968: 78), is tatminini i¢sel
ve digsal yapida degerlendirek tanimlanuslardir. igsel tatmin unsurlari, isin kendisi ile
alakal1 unsurlardir. Bunlar; basar1 hissi, 6zgiirlik duygusu, kendine giiven duygusu,
zafer arzusu, kontrol etme, yonetme istegi ve isten saglanan diger yakin duygu ve
hisler olarak sdylenebilir. i¢csel tatmin, isgdrenin arzuladigi kalite standartlarina
erismesi ve igsinde yeni inovatif yontemleri kullanma basarisi ile daha da ¢ogalacaktir
(Acikalin, 2011: 240). Digsal tatmin unsurlar1 ise direkt olarak isin kendisi ile alakali
degil, isyeri ortam ve iklimiyle ile alakalidir. D1s tatmin unsurlari; yoneticilerden
gelen ovgiiler, calisma arkadaslar: ile kurulan pozitif iliskiler, iyi bir orgiit iklimi,
dolgun maas, isyeri huzuru ve benzeri unsurlar olarak ifade edilebilir (Soysal ve Tan,
2013: 45; Chang ve Chang, 2007: 267).

Is doyumu, is kosullarinin (isyeri kosullar1 veya yonetimin tutumu) ya da isten
elde edilen ciktilarin (maas, emeklilik, saglik sigorta) bireysel bir degerlendirmesidir
ve kisinin normlar, degerler, talepler siizgecinden gegerek islenen is ve is sartlarina
yonelik giidiilenmelerine karst olusturdugu igsel tepkileri kapsamakta, bu baglamda da
kisinin ¢alisma ortamina veya orgiit iklimine karsi olusan reaksiyonunu belirtmektedir
(Asan ve Erenler, 2008: 204).

Bagka bir arastirmaya gore is doyumu; calisan kimsede, calisma hayat1 veya séz
konusu calisan ile galistig1 igyeri sartlar1 arasindaki harmoni ya da ahengin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan tatminkarlik duygusu ve bireyin isine karsi beslemis oldugu pozitif
bir davranis olarak tanimlanmaktadir (Iscan ve Sayin, 2010: 198).

Is memnuniyeti, isgdrenlerin kurumsal davranislarina olan etkilerine pozitif
katikilar saglamaktadir. Bundan dolayr isyeri yOnetimine problemlerin ¢oziimii
kapsaminda 151k tutarak ¢esitli orgiitsel ¢ikt1 ve faydalarin ortaya ¢ikmasina sebebiyet
vermektedir. Bu baglamda is tatmini siirecinde gerek kurum, gerekse calisanlar

bakimindan olumlu ve pozitif ¢iktilar kazanilmaktadir (Demirkaya, 2018: 26).
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Judge ve Hulin (1993 : 389), is tatmini arastirma alaninda li¢ adet yaklasim
oldugunu 6ne siirmiislerdir. Birinci yaklagim, is tatmini saglanirken calisanin is
davraniglarini, zaman igerisinde tecriibe edilmis olumlu ya da olumsuz deneyimlerini
veya calisanin genetikten aldig1 davranis mirasim temel almaktadir. Tkinci yaklagim
olarak kabul edilen yaklasimda bir sosyal bilgilendirme modeli ele alinmaktadir. Bu
modelde, is tatmini ya da diger isyeri kosullar1 davranislari mukayese edilerek
karsilastiriimaktadir. Diger bir deyisle is tatmini, ¢alisanlar is yerinde ne yaptiklari
konusunda dl¢iimleme ve analiz etme isidir. Is tatmini konusunda ortaya atilan iigiincii
yaklasimda ise bilgi isleme modeli ele alinmaktadir. Bu bilgi isleme modelinde
calisanin is tatmini, onun mesleki sahsiyetinden etkilenir ve ¢alisanin igyerindeki
davranig ve isteklerinin mesleki karakterine olan uygunlugu yorumlanir (Salancik ve
Pfeffer, 1978: 226).

Is tatmini kavramina yonelik yapilan arastirmalarda, is tatmininin yiiksek
olusunun dogrudan bireysel performans artisina etki etmedigi, daha ¢ok orgtsel
diizeyde bir performans artigina ve Orgitin genel basarisinin artmasina sebep oldugu
ileri strtlmektedir (Kok, 2006: 294). Diger yandan Carroll ve Tosi (1977: 218)
tarafindan savunulan teze gore ise, is tatmininin yiiksek olusu bazi calisanlarda isine
kars1 igsel motivasyonu artirarak, onlarin daha verimli ve daha eforlu bir performans
gostermelerini saglamaktadir. Bagka bir ifadeyle calisanlarin islerinde basarili
olmalarinin sirr1, kendi kendini gergeklestirme firsatin1 yakalamis calisanlarin, bu
yiiksek potansiyel enerjilerini kullanmalarinin altinda yatmaktadir (Basaran, 1998:
206).

Is tatmini veya doyumu bir tutum olarak, davranmis ve duygu igeren
motivasyondan farkli olmasina ragmen literatiirde ilk defa is tatmininin sistemli bir
sekilde incelenmesi motivasyon kuramlariyla yapilmustir (Yiiksel, 2005: 294). Is
tatminini irdeleyen motivasyon kuramlari, kapsam ve siire¢ kuramlar1 olarak ikiye
ayrilmaktadir. Kapsam teorilerinin kaynak noktasini kisisel ihtiyaclar olusturmakta ve
bu ihtiyag¢lar yukarida siklikla bahsedilen ruhsal ve fiziksel ihtiyaglardan olusmaktadir.
Stireg kuramlarinin kaynak noktasi ise, ¢alisan davranisinin ortaya ¢ikisindan sona
erene kadar gegen siire veya zaman igerisinde zihinsel siirecleri esas almasi ve
calisanlar1 bu proseslere gore analiz etmesidir (Gokkaya ve Tiirker, 2018: 13).

Is tatmini ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskiye bakildiginda; is tatmini
daha ¢ok bir isin nitelikleri ile ilgili durumlarda goriillirken, ¢alismaya tutkunluk daha

cok isin kendi yapisi veya kaynagi ile iliskili durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Bu

107



baglamda ¢alismaya tutkunluk, kaynak noktasindan harekete gecirme 6zelligi tasirken;
is tatmini ise isin Ozelliklerinden alinan doyum ve tatmin etme sureglerini
kapsamaktadir (Christian vd., 2011: 90; Macey ve Schneider, 2008: 16).

[s tatmini veya doyumu, hosnut olma gereksiniminin kaynagidir ve kisinin direkt
olarak isin kendisi ile olan iligkisine degil isin niteliklerine yogunlasmaktadir. Ote
yandan c¢alismaya tutkunluk ise, direkt olarak isin kendisi veya kaynagiyla
ilgilenmektedir (Johnson, 2011: 54). Calismaya tutkunlukta, kisi varliginin tamamini
ortaya koyup kendi benligini gerceklestirirken, is tatmininde ise kisi varliginin
duygusal boyutunu ortaya koyup ise aktarimini saglamaktadir (Saks ve Gruman,
2014: 157).

3.4.2. Orgiitsel Baghhk

Bir orgiitiin varligimin stirdiirtilebilirligi, o Orgiitiin ¢alisanlarinin kurumdan
ayrilmamalarina baglidir. Calisanlar, orgiite ne kadar bagl olursa 6rgiit de o miktarda
giiclenmektedir. Kurum, varligmi siirdiirebilmek igin ¢alisanlariin isi birakmasini
Onlemeye c¢alismaktadir. Bunu yaparken de calisanlarin1 6diillendirme, onlarin
terfilerini saglama ve dolgun maas sunma gibi gesitli yollara bagvurmaktadirlar (Cetin,
2004: 90).

Orgiitsel baglilik, kurumlarin ayakta kalabilme c¢abalarinin hem temel
hedeflerinden hem de nihai misyonlarindan biridir. Zira orgiitsel bagliligi olan
calisanlar daha etkili, daha tatminkar, daha verimli olmakta, daha yiiksek derecede
gorev ve sorumluluk bilinci i¢inde ¢aligsmakta ve bu sayede orgiitte daha az isgiicii ve
maliyet kaybina neden olmaktadir (Balci, 2003: 49).

Orgiitsel baghliga sahip olan ¢alisanlar, calistiklari kurumun misyonlarina ve
kiymetlerine giiclii bir sekilde inanir, emir ve kurallara higbir kaygi giitmeden uyarlar.
Bu ¢alisanlar ayn1 zamanda, misyonlarin talep edilen bigimde faaliyete gecirilmesi igin
asgari beklentilerin cok usttinde bir emek ve efor ortaya koyar ve kurumda kalmada
kararli bir durus sergilerler. Orgiitiine bagh ¢alisanlar, igsel olarak kendi kendilerini
motive edebilirler. Bu galisanlarin igsel giidiilenmeleri, baskalar1 tarafindan ortaya
konulan kural ve kosullardan ziyade, calistiklart isin kendisinden ve basarili
ciktilarindan olusmaktadir (Balay, 2000: 3).

[sgérenin orgiitsel amaglara baghliginin saglanmasi, isgérenin belli bir roliiniin
basar1 miktarini nitelik ve nicelik bakimindan artirarak is devamsizliginin ve personel

isglicii devir oraninin azalmasina katkida bulunmaktadir. Ayn1 zamanda isgoreni,
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orgitsel yasam basarisi, en iyi diizeyde yonetim ve sistem basarisi i¢in gerekli olan
birgok eyleme goniillii bir sekilde sevk etmektedir (Katz ve Kahn, 1977: 436).

Orgiitsel baglilik terminolojisi, modern y&netim terminolojileri arasinda en fazla
populeriteye sahip olanlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin isle ilgili
tutumlarindan biri olan orgiitsel baglilik kavrami, 6zellikle son elli y1lda iizerinde ¢ok
fazla c¢alisilan bir konu olmasina ragmen, hala bu kavramin tanimi iizerinde bir
konsensiis (fikir birligi) olusturulamamistir (Ince ve Giil, 2005: 86). Bunun en dnemli
sebebi, psikoloji, sosyoloji, yonetim-organizasyon ve orgitsel davranis gibi farkli
disiplinlerden gelen uzmanlarin, rgiitsel baglilik kavramini kendi uzmanlik alanlari
icerisinde degerlendirmeleridir (Col, 2004: 5).

Orgiitsel baglilik konusu, ¢ok kompleks ve ¢ok kapsamli dzellikler tasiyan bir
arastirma alanindan olusmaktadir. Corser (1998: 34)’in bu konuya iliskin agiklamasi,
bu kavramin karmagikligin1 daha da vurgulamaktadir. Arastirmaciya gore orgiitsel
baglilik, c¢alisanlarin galistiklar1 kurumun amag¢ ve misyonlarina giicli bir sekilde
inanmalarimi ve orgiitiin deger mekanizmasi ile biitiinlesmelerini i¢ceren karmakarigik
bir sadakat ve beraberinde getirdigi aidiyet duygusunu ifade etmektedir. Brett ve
arkadaslar1 (1995: 262) ise, orgiitsel baghligin kapsamlar1 ve bunlarin orgiitsel
personel davranisini nasil etkileyecegine dair bir uyumlulugun s6z konusu olmadigin
acikca ifade etmektedirler. Bundan dolay1 orgiitsel bagliligin, bir olgu olarak orgiit i¢i
analizler ve kritiklerde kullanilmasi1 bakimindan ¢ok genis kapsamli bir kavram
oldugunu ileri siirmektedirler.

Tim bu kompleks bilgiler 1s181nda 6rgiitsel baglilik terminolojisi arastirildiginda
birbirinden farkli birgok 6rgiitsel baglilik tanimina rastlamak miimkiindiir. Orgiitsel
baglihg Yiiksel (2000: 156), “sadece yoneticelere sadakat demek degil, kurumun
iyiligi ve basarisinin devamliligr i¢in kurumdaki tiim iggérenlerin diisiincelerini dile
getirip, emek verdikleri bir prosestir” biciminde tanimlarken, Celep (2000: 128) ise
orgiitsel baghligi, “bir kurumun isgéreninden bekledigi resmi ve kuralci beklentilerin
oOtesinde, isgorenin bu hedef ve kiymetlere yonelik tutum ve tavirlaridir” seklinde ifade
etmektedir.

Orgiitsel baglilik konusunda bir diger tanimlama yapan arastirmacilardan Ozsoy
ve arkadaslar1 (2004: 14) orgiitsel bagliligi, calisanin kurum menfaatlerini kendi
menfaatlerinden daha Ustiin gérmesi olarak ifade ederken, Balay (2000: 137) 6rgutsel

bagliligi, isgérenin Orgiite verdigi degerlerin, duygusal ozellikteki bir baglilikla
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sonuglanan tavirlara yonelmesi ve oOrgiitin ama¢ ve degerler mekanizmasiyla
0zdeslesmesi olarak ifade etmistir.

Col (2004: 6) de orgiitsel baglilik ile iligkili olarak yaptigi arastirmalarda
orgiitsel baglilig, “calisanin ¢alistig1 kurum ile 6zdesleserek, kurumun prensip, kural,
amag¢ ve hedeflerini 6ziimsemesinin, kurumsal kazanglar i¢in efor harcamasinin ve
kurumda galismay1 devam ettirme isteginin 6l¢iisii” olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel baghlik kavraminin tanimlanma ve agiklamalarinda oldugu gibi,
stmflandirilmasinda da farkli goriis acilar1 ortaya konmustur. Orgiitsel bagliligin
siniflandirilmast ile iliskili olarak mevcut literatiir tarandiginda, bu konuda en ¢ok
ragbet goren iki farkli yaklagimin s6z konusu oldugu goriilmektedir: Davranigsal
yaklasim ve tutumsal yaklagim.

Sosyolog ve psikologlarin yaptiklar1 arastirmalarla sekillenen davranigsal
baghilik yaklasgimi, kurumdan ziyade kisinin kendi davramslar1 ile ilgili bir
yaklasimdir. Becker (1960: 33)’¢ gore calisanlar, sorumluluk bilincindeki
davranislarinin gerektirdigi genel kiiltiirel temenniler, benlik sunum veya 06z elestiri
problemleri, sahsi olmayan biirokratik yapilanmalar, aile hayatindaki pozisyonunda
bireysel giiclendirmeler ve is-dis1 stresler sebebiyle kurumlarina karsi baglhilik
giiderler. Isgéren, kurumdan ayrilmanin maddi, manevi ve sosyo-psikolojik
boyutlarinda olustaracagi kayiplarin artmasi ve bunlar1 kaybetmeye cesaret edemedigi
icin kurumuna baglanmak zorunda kalmaktadir. Davranigsal boyuttaki ikinci yaklasim
ise Salancik (1977: 26)’in yaklasimidir. Salancik davranislar sayesinde tutumlarin
olustugunu ve olusan bu tutumlar ile davranislar arasindaki ahengin ortaklasa bir
sekilde orgiitsel bagliligi sagladigini ileri siirmiistiir. Bu baglamda, o6zellikle, apagik,
bariz, alenen ve siiphe giitmeyen, bir defa yapildiktan sonra geri doniisii olmayan,
baskalarinin 6niinde meydana gelen ve goniillii olarak yapilan davranislar, orgiitsel
bagliliga tesir etmektedir (Giil, 2002: 38).

Orgiitsel baglihg etkileyen bir diger yaklasim ise tutumsal yaklasimdir. Bu
yaklasimi ise kurumsal davranis disiplinlerinden gelen uzmanlar sekillendirirken,
tutumsal baglilik siirecinde ¢alisanlarin davranislari ile ilgili niyetleri ve diisiinceleri
Uzerinde durmaktadirlar. Bu yaklagima gore kurum iginde kalma arzusu, kurumun
1yiligi ve basarisi i¢in daha fazla efor harcama istekliligi veya kurumun degerleri ile
0zdeslesme gibi tutumlar, orgiitsel baglilig tutumsal a¢idan ifade etmektedir. Bu tip
tutumlarin meydana gelmesinde rol oynayan esas etkenler, olumlu anlamdaki is

deneyimleri, bireysel ozellikler ve yapilan isin nitelikleridir. Tutumsal bir goriis
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acistyla orgiitsel baglilik, Etzioni (1961: 228) tarafindan ahlaki baglilik, hesapgi
baglilik ve otekilestirici baglilik; Kanter (1968: 504) tarafindan devam bagliligi, uyum
bagliligi ve kontrol bagliligi; O’Reilly ve Chatman (1986: 497) tarafindan uyum
bagliligi, 6zdeslesme baglilig1 ve igsellestirme baglilig1 olarak gruplandiriimaktadir
(Gal, 2002: 37).

Calisanlarin orgiite baglilik hissetmesi, kendi is randimanlarin1 artirarak orgiit
icin pozitif ¢iktilar meydana getirmektedir. Aksi durumda ise negatif ¢iktilar
olusmaktadir. Bu baglamda bir kurumun, ¢alisanlarin orgiite bagliligini artirabilecek
ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir konu olarak ortaya
cikmaktadir. Bu baglamda orgiitsel baghliga tesir eden cesitli etkenler mevcuttur.
Calisanlarin orgiite bagliligini etkileyen bu etkenler su sekilde siralanmaktadir (Balay,
2000: 86; Cetin, 2004: 99):

— Cinsiyet, yas ve tecriibe.

— Orgiitsel giiven, is tatmini, adalet.

— Rol belirliligi, rol ¢atigmasi.

— Yapilan isin 6nemi, alian orgiit destegi.

— Karar alma stirecine katilim, ise katilim.

— s giivenligi, ise yabancilasma.

— Medeni durum, maas disinda saglanan sosyal haklar.

— Tikenmislik, tutkunluk, mesai saatleri, odiiller

— Terfi imkanlari, maas, diger ¢alisanlar.

— Liderlik tavirlari, isyeri disindaki is imkanlari, ¢alisanlara gosterilen ilgi.

Yukarida verilen bu bilgiler 1518inda orgiitsel bagliligin sonuglarma iliskin
olarak, davranigsal sonuglarin orgiitsel baglilikla daha fazla giiclii iligkiler i¢inde
oldugu saptanmistir. Bunlardan 6zellikle is tatmini, giidiilenme, ise katilim ve érgutte
kalma istegi orgiitsel baghlikla olumlu, is degistirme ve ise devamsizlik ise orgiitsel
baglilikla olumsuz bir korelasyon icerisindedir (Balay, 2000: 89).

Orgiite baglhiligin ¢iktilar, bagliligin miktar1 ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz ¢iktilar olabilmektedir. Kurumsal ama¢ ve degerler kabul edilebilir
olmadiginda, calisanlarin yiiksek seviyedeki bagliligi kurumun dagilmasini
hizlandirabilirken, amacglar ve hedefler, uygun ve kabul edilebilir oldugunda ise
yiiksek seviyede bir bagliligin etkili davranislarla sonug¢lanmasi ihtimali

gerceklesmektedir (Balay, 2000: 91).
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Orgute diisiik seviyede baglilik gosteren calisanlar, kisisel gorevle iliskili
faaliyetlerde geri olduklar1 gibi, takim bagliliginin olusturulmasinda da en az ¢aba
gosteren isgorenler olurlar. Bu yiizden s6z konusu isgorenler, Orgut igersinde
“duygusuz calisanlar” olarak tanimlanmaktadirlar. Diisiik orgiitsel baglilik; soylenti,
itiraz, dedikodu, iftira ve sikayetlerle sonug¢landigindan kurumun adina lekeler
striilmekte, miisterilerin giiveni azalmakta, yeni c¢evre sartlarina uyum
saglanamamakta ve parasal gelir kayiplar1 meydana gelmektedir. Kurum igerisinde
yayilan resmi olmayan zararli iletisim, kurumun otorite yapisini tehdit etmekte ve iist

yonetimin adaletini sorgulanir hale getirmektedir (Randall, 1987: 464).
3.4.3. ise Baghlik Kavrami

Ise baglilik Ingilizce tabiriyle “job involvement”, sosyal ve drgiitsel 6zdeslesme
duyusuyla ya da inanciyla ilgili bir durumdur. Aym zamanda, bir isin, isgorenin
gereksinimlerinin karsilanmasini ve kisinin hem is yeri iginde hem de isyeri disinda
isi ile guclu bir sekilde 6zdeslesmesinin diizeyini gosteren biligsel bir inang
kavramidir. Bu biligsel inan¢ ayn1 zamanda ¢alismaya tutkunlugun boyutlarindan da
birisini olusturmaktadir (Basoda, 2017: 91).

Ise bagllik, is tutumlar faktorlerinden biri olmakla beraber, ise baglanmislikla
anlatilmak istenen, isgdrenin isini benimseme ve dziimseme gayretidir (Asik, 2010:
44). Buna ilaveten kisinin isiyle psikolojik biitiinlesmesinin saglandigi bilissel bir
inan¢ faaliyetidir (Yuksel, 2003: 215-216).

Ise baghilik Chusmir’e gére (1982: 596) yapilan ise 6zgU olan ve kisinin ise
aidiyetini ortaya koyan bir davranis veya egilimdir. Ise baghlik kavraminda isgdrenin
kendisini yaptig1 ise ait hissedip hissetmemesi ¢ok onemli bir husustur. Isyeri
ortaminda sergilenen veya kontrol edilen duygularin da bu hissetme iizerinde etkisi
oldugu diisiiniilmektedir. Bu diisiiniis Jenks, Carter ve Jenks’e (2007: 109) gbre ayn
zamanda, calisilan bdoliime, departmana ve dolayisiyla isyerine baglihigi da
etkilemektedir.

Johnson (2011: 69) ise c¢alismaya tutkunluk ile ise bagliligi karsilastirdig
arastirmasinda, calismaya tutkunlukta olan kendini adama ve kendini verme
boyutlarinin ise baglilik kavraminda olmadigini, is durumlarinin kisinin kimliginde bir

merkeze oturmasi siirecinin var oldugunu ileri stirmektedir.

112



Allport (1943: 452) ise baglilig1 “bir galisanin is siireglerine katilim, itibar ve
yonetme gibi gereksinimlerini karsilama derecesi veya miktar1” olarak
kavramsallastirmaktadir (Kuruiiziim, Irmak ve Cetin, 2010: 184).

Saleh ve Hosek (1976: 214) isine yiiksek diizeyde baglilik gosteren ¢alisanlarin,
islerini yasamlarinin merkezine yerlestirdigini ifade etmektedirler. Bu baglamda isine
asirt baglilik gosteren kisi, isteki basarisim gurur duyulacak bir etkinlik olarak
hissetmekte ve isteki basarisini hayatinin anlami olarak dile getirmektedir (Chang,
2002: 98). Ise baglilik kavrami isgorenin isine yonelik olarak daha ¢ok giidiilenmesi,
isinde basarili olmasi ve bireysel is tatminini saglamasi bakimindan olumlu bir olgu
olarak goriilmekte, diger taraftan kisinin isini hayatinin merkezine yerlestirmesi ve
kendini sadece isine adamasi, kisi agisindan bazi olumsuz sonuglar1 da meydana
getirmektedir (Chang, 2002: 98).

Ise baghlik terimi, isgorenin isteki basarisina olumlu, pozitif katkilar yaparak
etkileyen ve bireysel tatminini artiran bir olgu olarak goriilmektedir. Bu baglamda
Hackmann ve Lawler (1971: 262) ise baglilig1, ¢alisanin motivasyonunun saptayicisi
olarak anlatmaktadir (Blau ve Boal, 1987: 290).

Literatiir detayli bir sekilde tarandiginda bazi arastirmacilarin, ise bagliligin
olumsuz taraflarindan s6z ettigi goriilmektedir. Kisinin, aile yasamina ya da isine
bagliliginin seviyesi, aile ortaminda ya da igyerinde yasadig1 problemler, ailesinden
veya igyerinden talep edilen istekler, hepsi birer gatismaya sebep olmaktadir (Giirel,
2016: 355). Yang ve arkadaslar1 (2000: 114), kisinin rollerinden birine asir1 derecede
baglilik gostermesinin roller arasinda ¢atismay1 ¢ogalttigini belirtmektedir. Carlson ve
Kacmar (2000: 1044) ise, kisinin rollere olan asirt bagliligim is ve aile arasinda
kurulacak dengenin belirleyicilerinden biri olarak gormektedirler. Bir role olan asir1
derecede baglilik, o role harcanan emegin, ¢abanin ve eforun artmasina yol agmakta
ve bundan dolayr diger roliin gerekliliklerini saglamak isgéren agisindan
giiclesmektedir. Ayn1 zamanda bireyin bir role gdsterdigi asir1 baghlik, bireyin
zamanini o rol lizerinde tiiketmesine ve siirekli onunla ilgilenmesine neden olmakta
ve bunun neticesinde birey yine diger roliine yeteri diizeyde ilgi gosteremedigi igin
birtakim olumsuzluklarla karsi karsiya kalmaktadir.

Ise baglilik kavrami incelendiginde, bireyin isine baghlig1, aym zamanda onun
kurum hedefleri ve amaglariyla biitiinlegsmesi anlamina gelmektedir. Buna bagli olarak
calisanin isin faaliyetlerinin tim siireclerinde, duygularin1 da katarak o ise deger

vermesi ve o is i¢in efor harcamasi, ise bagliligin 6nemini acikca ortaya koymaktadir.
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Bu baglamda Christian ve arkadaglari (2011: 128) ise baghlik kavramim
degerlendirirken, ¢alismaya tutkunluk gosteren bu calisanlarin motivasyonel giicliniin
Oneminin Orgiit i¢cin ne kadar degerli oldugundan s6z etmektedir. Bu durum, bu tip
motivasyonel gliclerin veya faktorlerin calisanin hem ise bagliliga olan etkisini

artirirken hem de ¢aligmaya tutkunluga olan etkisini de artirdigini diisiindiirmektedir.
3.4.4. iskoliklik

Giliniimiiz ¢evre sartlarinda olusan rekabet ortamu ve ekonomik anlamda
bunalimlar; igsgorenlerin kendilerini ispatlama g¢abalari, iste tutunma istegi ve issiz
kalma endiseleri gibi nedenlerinden dolayr hem daha fazla ¢alisma hem de mesai
disinda da iste kalma arzusu duymalarina yol agmaktadir. Hatta bundan dolay1
hayatlarindaki &nceligi calistiklari isleri almustir. isgorenlerin hayatlarim idame
ettirebilmeleri ve maddi gelir devamliliklarini saglayabilmeleri i¢in islerini daha ¢ok
ciddiye almalar1 ve mesai saatlerinin disina ¢ikip ¢alismaya devam etmeleri iskoliklik
durumunu yaratmaktadir (Ugurlu ve Sahin, 2018: 1864).

Kavramsal ¢erg¢evede iskoliklik kavramindan ilk kez bahseden Oates (1971: 5),
iskolikligi “calismaya bagimlilik, calismaya zorunluluk hissetme ya da kontrol
edilemez bir sekilde calismak™ olarak tanimlamaktadir. Oates (1971: 11) aym
zamanda, eger iskolikler ¢alismayi abartacak boyutlara tasirlarsa bu durumun onlarin;
ruhsal sagliklarina, sosyo-psikolojik duygularina, bireysel mutluluklarina, insanlar
arast iliskilerine ve sosyal degerlerine zarar verebilecegini siklikla ifade etmektedir.

Iskoliklik kavrami, olmasi gereken mesai zamanindan daha fazla ¢alisma,
calisma harici zamanlarda da 1isi diisinme veya ise yogunlagsma olarak
tanimlanmaktadir (Shimazu vd., 2011: 405). Iskolik, bagimlilik, zorunluluk ya da
sancili bir sendrom olarak goriilmekte ve ise yonelik olan tutumlarin toplami olarak
ifade edilmektedir (Tziner ve Tanami, 2013: 71; Clark vd., 2010: 789).

Iskoliklik, diger aktiviteleri veya etkinlikleri g6z ardi ederek calismak, obsesif
takintil1 diisiincelere sahip olmak ve kontrol edilemez bir bi¢imde yogun ve yipratici
olarak g¢alisma ihtiyaci hissedilmesidir (Tziner ve Tanami, 2013: 66). Bu baglamda
iskoliklik, ise ara vermeden siddetli bir sekilde calisma istegi duyma ve siirekli olarak
kendini galismak zorunda hissetmektir (Taris vd., 2012: 551). Buradan hareketle
literatiirde iskoliklik ile yapilan bu tanimlar incelendiginde, iskoliklik bagimlilik hali
olarak degerlendirilmekte, mola vermeden, diger yasamsal etkinlikleri ihmal etme ve

yogun bir sekilde ¢alisma egiliminde olma hali olarak ifade edilmektedir.
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Iskoliklik davranis1 ve tutumu literatiirde hem pozitif hem de negatif olarak
algilanan bir kavram olarak bilinmektedir. Bir yandan ekstra ¢alisma gayreti sebebiyle,
tiretkenligi artirdigi acisindan pozitif yonii oldugu degerlendirilmekte, 6te yandan
sagligi ciddi bir sekilde bozan ve bagimlilik hali olusturmasi sebebiyle obsesif
bozukluk durumu olarak da degerlendirilmektedir (Andreassen vd., 2016: 4). Bu
baglamda iskoliklik, bir yandan isi sevme, ise tutkulu olma gibi davraniglarla
iliskilendirilse de, 6te yandan gereksiz bir sekilde ise bagimli olma hali olarak da ele
alinmaktadir (Harpaz ve Snir, 2003: 307). Bu baglamda arastirmacilarin iskoliklik
davranisini hem pozitif hem de negatif olarak ele aldiklarini rahatlikla dile getirmek
mumkdnddr.

Iskoliklik kavramim degerlendiren ilk kisi olan Oates’e gore iskolikler abartili
bir bicimde ¢alisan, sagliklarina, kisisel mutluluklarma ve insanlar arasi iligkilerine
zarar veren insanlardir (Shkoler vd., 2017: 196). Ayn1 zamanda iskolikler, ¢alismay1
saplant1 ve takint1 durumu olan obsesif kompiilsif bozukluk haline getiren kisilerdir
(Schaufeli vd., 2008: 185). iskolik insanlar, ise bagiml1 olan ama isinden zevk almayan
insanlar olarak belirtilmektedir (Aziz vd., 2018: 77). Bu baglamda iskolikler,
calismay1 saplanti olarak algilayan, olmasi gerekenden daha fazla calisip efor
harcayan, ayn1 zamanda isinden mutluluk almayan kisilerdir. Ayrica iskolik insanlar
is yerinde bulunmadiklarinda bile is diisiinen insanlardir (Yigit, 2020: 102).

Iskoliklik, gerek isgorenlere gerekse cevresindeki bireylere ve orgiitlere zarar
veren tutum ve davraniglardir. Bu baglamda iskolikligin is stresi, i¢sel glidiillenmede
diisme, asir1 miikemmeliyet¢i olma arzusu, is performansinda kayba ugrama,
tikenmislik sendromunda artis, konsantrasyon eksikligine bagli olarak etkililikte
azalma, moral ve istek kaybi gibi pek ¢ok olumsuz sonuglarinin oldugu arastirmacilar
tarafindan ifade edilmektedir (Pekdemir ve Kocoglu, 2014: 327; Dosaliyeva ve
Bayraktaroglu, 2010: 228).

Spence ve Robbins (1992: 171) bir arastirmasinda, iskolikligi bir bagimlilik
olarak ele almislar ve su sekilde tamimlamuslardir: “iskoliklik, dis ¢evrenin
isteklerinden ya da ¢alisma hazzindan dolay1 degil, insan1 rahatsiz eden ya da suglu
oldugunu hissettiren i¢sel giidiilenmelerden dolay1 ¢alismak i¢in kendini zorlama ve
calismak zorunda hissetme ihtiyacidir”. Bu baglamda literatiirdeki iskoliklige dair
yapilan arastirmalarda, ¢aligsma siirelerine bakildiginda; haftada en az elli saat ¢alisan
insanlar igkolik insanlar olarak ele alinmaktadir (Spence ve Robbins, 1992: 172;

Harpaz ve Snir, 2003: 298).
115



Iskolikler; is yogunlugu sebebiyle gereginden fazla galisan veya calistyormus
gibi davranan ama aslinda diizgiin bir sekilde ¢alismayan kisiler veya hasta ya da
mazereti olmasina ragmen is yerine giden ve mesai saatleri boyunca is yerinde
bulunmak isteyen bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Bu tip iskolik isgorenler
hem kendilerine, hem isyerindeki arkadaslarina hem de kuruma ciddi boyutlarda zarar
vermektedirler (Ginbeyi ve Giindogdu, 2010: 56-57).

Iskoliklik kavrami ile calismaya tutkunluk kavramm arasindaki iliski ele
alindiginda iskoliklik kavraminin ¢alismaya tutkunluktan tamamen farkli bir kavram
oldugu goriilmektedir. Gorgievski ve Bakker’e (2010: 265) gore iskoliklik ve
calismaya tutkunluk arasindaki fark tutkunun boyutlari ile ifade edilebilir. Tutkunluk
iki boyuttan olusmaktadir: uyumlu tutkunluk yani duygu ve disiincelerin
harmonisinden olusan tutkunluk ve takinti, saplantt veya bozukluk haline
gelmis tutkunluk. Uyumlu tutkunluk boyutunda, birey aktiviteleri kontrol eder, bu
aktiviteler birey i¢in dnemlidir ancak bireyin hayatinda kontrol edilemeyen bir yere
veya giice sahip degildir. Ancak 6te yandan saplantili tutkunluk boyutunda, aktiviteler
insan1 kontrol eder ¢iinkii insanin benliginin veya kimliginin merkezinde dengesiz bir
konuma sahiptir ve bireyin diger yasam fonksiyonlar1 ile arasinda gatismaya yol
acmaktadir.

Calismaya tutkunluk, uyumlu tutkunluk ile iliskili bir kavramdir. Ise tutkun
bireyler yogun calisirlar, emek verme, haz hissetme, ilham alma, gurur duyma gibi sira
dist duygular ile ise tutulurlar ve kendilerini ise vermekten veya ise adamaktan
mutluluk  hissederler. Iskoliklik ise takintili tutkunluk ile iliskili bir
kavramdir. Iskoliklik insanlar, is ile ilgili etkinlikleri yapmaya gerekenden fazla
zaman harcarlar, iste olmadiklar1 zamanlarda bile islerini diisiiniirler ve kendilerini
calismaya zorunlu veya muhtag hissederler. Bundan dolay1 ¢aligmaya tutkunluk ile
iskoliklik arasindaki en 6nemli fark sudur; iskoliklikte olumlu duygusal faktorler
yoktur, caligmaya tutkunlukta ise bu durum tam tersidir ayrica calismaya tutkunlukta
isten haz alinir ve is bu sayede eglenceli bir aktiviteye evrilir, ancak iskoliklikte

zorunlu c¢alisma ihtiyaci oldugundan isten haz alma veya eglenceli bir aktivasyon

olarak algilama miimkiin degildir (Gorgievski ve Bakker, 2010: 269).
3.4.5. Psikolojik Guglendirme

Psikolojik giiglendirme kavrami igyerinde bireysel ve takimsal motivasyonu

artirmast bakimindan irdelenmesi gereken 6nemli bir kavram ve teoridir. Psikolojik
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giiclendirme kavrami ilk kez neredeyse kirbes yil 6nce Kanter (1977: 21) tarafindan
yonetim faaliyetleri kapsaminda literatiire sokulmustur. Yapilan arastirmalar; kendi
isglicliniin veya kaynaklarmin belirli bir kisminmi giiclendirme faaliyetlerine ayiran
organizasyonlarin % 70’den daha fazlasinda, psikolojik gili¢lendirmenin pozitif
ciktilar1 elde edilmis ve yonetim faaliyetlerinde giiglii ve 6nemli bir etkiye sebep
oldugu kanitlanmistir (Lawler, Mohrman ve Benson, 2001: 112). Giiglendirme
kavrami ve arastirma alaninda pek ¢ok Onemli sorulara hala yanitlar arandigindan
dolay1 arastirmacilar i¢in her zaman ilgi ve merak uyandirmaya devam etmektedir
(Spreitzer, 2007: 54). Giglendirmenin dogasini anlayabilmek i¢in, c¢alisanlarin
kendilerini iyilestirilmis algilamalarina yol agacak etkenleri ve saglamlastirilmis bir
isgliciiniin ortaya koydugu iirtinleri anlamak gerekmektedir.

Psikolojik gii¢lendirmeyi destekleyenler, gii¢lendirmenin “igsgérenlerin kendi
potansiyelleri hakkindaki inan¢ mekanizmalarin1 degistirmek, onlarin cesaretlerini
artiracak etkenleri saglamak ve islerini yapmada igsel giidiilenmelerinden
faydalanmak” iizere kurgulanmus bir teori olduguna kanaat getirmektedirler (Forrseter,
2000: 67). Bu giiclendirme faaliyetinde bahsedilen cesaret kavrami iggérenlerin belirli
bir durumla micadele edebilmek icin gerekli eylem tarzimi nasil daha iyi ortaya
koyabileceklerinin bir icsel muhakemesi olarak ifade edilmektedir (Bandura, 1982:
124). Giiclendirme, iggorenlerin, daha dnce basaramadiklari ya da hedeflerini bagsarma
noktasinda gli¢cstiz hissettikleri islerinde, giiclii ve islerine vakif olabilmeleri i¢in onlar1
daha biylk efor harcamaya motive ederek, cesaretlerini artirmaktadir.

Literatlir detayli bir sekilde tarandiginda, isgorenin kendisini gliglendirilmis
hissettigine ya da hissetmedigine dair algilarini ifade eden giiclendirme kavrami ile
alakal1 olarak, “davranigsal boyut” ve “biligsel boyut” olmak iizere iki farkli yaklasimi
kapsadigr  goriilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 666). Psikolojik
giiclendirmenin davranigsal boyutu, psiklojik giiclendirme konusunda yonetime diisen
sorumluluk ve vazifelerin neler oldugunu tespit etmekle yetinmez ayni zamanda
giiclendirici liderlik tutum ve tavirlar1 kapsaminda yOneticilerin neler yapmasi
gerektigini ve psikolojik giiclendirmeyi engelleyen hususlarin nasil bertaraf
edilecegini de agiklamaya ¢alismaktadir (Psoinos vd., 2000: 213).

Diger yandan, giiclendirme konusu ile alakali olarak ¢alisanlarin algilamalari
tizerine odaklanan ve konuyu “psikolojik™ bir goriis acisi ile degerlendiren anlayis,
giiclendirmenin bilissel boyutunu irdeleyen arastirmacilardan olugsmaktadir. Conger ve

Kanungo (1988: 472) gugclendirmeye psikolojik bir perspektifden bakan ilk
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arastirmacilardir. Bu iki yazar, Orgitsel faaliyetleri guclendirmenin, bu orgtsel
faaliyetlerin isgorenlerin efor ve isgiicii beklentilerini (Lawler, 1973: 75) veya cesaret
duygularinit (Bandura, 1986: 53) artiran yazili olmayan yani gozlem yoluyla elde
edilen ipuglar1 saglamalar1 halinde, isgorenlerin daha fazla sorumluluk almalari ve
icsel glidiilenmeyi basarmalar ile sonuglanacagini ileri siirmiislerdir.

Psikolojik giiclendirme, kisisel yetkilendirme ve inisiyatif isnat etme
deneyimidir. Aym1 zamanda, psikolojik gii¢lendirme, gilidiileme yapisinin anlam,
yetkinlik, 6zgiir irade ve etki olmak iizere toplamda dort bileseninde kendini gdsterme
faaliyetidir. Bu baglamda psikoloijk gili¢lendirme, kisinin kendisine ve is rolline
yogunlasmasini saglayan dort bilesen kiimesinde igsel sorumluluk giidiilemesinin bir
urdnadar (Spreitzer, 1995: 1443). Fakat, calismaya tutkunluk daha genis kapsamli bir
kavramdir ve kisinin belirli bilesenlerden ziyade tiim dogal giiglerini, enerjilerini ve
potansiyellerini isine adamasina yogunlasmaktadir. Bundan dolayr calismaya
tutkunluk, sadece bu dort bilesen tizerinden degil ¢ok boyutlu kapsamda olusan tiim
unsurlardan etkilendigi ifade edilebilmektedir (Basoda, 2017: 92).

Yapilan arastirmalar psikolojik giiclendirmenin; is tatmini, orgiitsel bagllik,
calismaya tutkunluk ve ise baglilik gibi olumlu is tutumlariyla pozitif korelasyonlarini
ortaya koymustur (Conger ve Kanungo, 1988: 475; Thomas ve Velthouse, 1990: 668).

Yapilan diger calismalarda da psikoloijk giiclendirme ile calismaya tutkunluk,
yenilik¢i olma, orgiitsel vatandaslik davranisi ve yenilik¢ilik egilimleri arasinda pozitif
yonlii ve olumlu bir iliski oldugu dogrulanmustir (Spreitzer vd., 1997: 684; Organ ve
Ryan, 1995: 776; Wat ve Shaffer, 2005: 412). Buna 6rnek vermek gerekirse, daha fazla
giiclendirilmis c¢alisma ekipleri daha az gii¢lendirilmis ekiplerden ¢cok daha hevesli
ve/veya girisimci ruhludurlar aym1 zamanda daha yiiksek is tatmini ve baglilik

dizeylerine sahiptirler (Kirkman ve Rosen, 1999: 62; Spreitzer vd., 1997: 685).
3.5. CALISMAYA TUTKUNLUK BOYUTLARI

Calismaya tutkunluk, 6rguttn ¢alisanlarinin fiziksel, duygusal ve mental agidan
kendilerini islerine tamamen adamalar1 olarak tanimlanmaktadir ve c¢alismaya
tutkunluk durumu, dinglik (canlilik), adanmishk ve yogunlagsma boyutlarindan olusan
pozitif, tatmin edici ve biligsel bir durum olarak agiklanmaktadir (Polat vd., 2018:
193). Bu konuda dikkat edilmesi gereken nokta ise, ¢alismaya tutkunlugun anlik
gerceklesen bir vaka olmadig, aksine belirli bir duruma odakli olmayan ve devamlilik

arz eden bir biligsel siireci kapsamasidir (Schaufeli vd., 2002: 74). Bu agiklamalardan
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hareketle calismaya tutkunlugun ii¢ boyutu asagidaki basliklarda tafsilath bir sekilde

islenmektedir.
3.5.1. Dinglik

Dinglik veya canlilik, Kahn (1990: 731) tarafindan ¢alisanlarin fiziksel anlamda
islerine tutkunlukla baglanmalari olarak tanimlanirken; Schaufeli vd. (2002: 82) bu
tanim1 biraz daha genisleterek dingligi-canlilifi, bireyin isinde yliksek bir enerjiye
sahip olmasi, isine karsi kendini motive etmesi, mental olarak psikolojik etkenlere
kargt dayanikli olmasi, isiyle ilgili efor sarf etmesi ve zorluklara kars1 direnebilme
glcu olarak ifade etmislerdir. Dinglik boyutu yiiksek olan iggorenler “isimde kendimi
dinamik ve ding bir birey olarak hissederim, her zaman mental olarak giigliiklere kars1
dayanikliyim” ifadelerini dile getirmektedirler. Ding bir ¢alisan zorluklara karsi
savasabilme azmi yiiksek, fiziksel enerjisinin aktramini saglayabilen, isiyle ilgili talep
edilen beklentileri istekli bir sekilde yerine getiren, ¢aliskan ve dolayisiyla basarili bir
isgoren seklinde agiklanabilmektedir (Ongore, 2016: 56).

Bir boyut olarak dinglik, yiiksek diizeyde fiziksel enerjiye sahip olma, galisirken
mental yonden rahatlik, arzulu bir bicimde ¢aba gosterme ve dirayetli olma durumu
olarak tanimlanmaktadir (Bakker, Demerouti ve Ten Brummelhuis, 2012: 556). Is
ortaminda kendini ispatlama, bilgi sahibi olma, fedakar davranislar sergileme ve
ahenkli bir sekilde calisma, dinglik boyutunun en Onemli bilesenleri olarak
gortlmektedir (Richardson, 2002: 309).

Bir baska yazara gore yine, zorluklarla ve streslerle karsilasildiginda
vazgecmemek ve surekli olarak micadele azmi gostermek, dinclik boyutu
etkenlerinden sayilabilmektedir (Den Hartog ve Belschak, 2012: 38). Bu baglamda
dinglik boyutunun bireyin psikolojik hayatini etkileyen bir 6zellige de sahip oldugu
sOylenebilir (Bakker, 2011: 265).

Dinglik kavrami, isgérenin ¢alisma esnasinda enerji dolu, ¢alisma arkadaslaria
ilham verici bir birey ve isi i¢in gayret gostermekten mutlu olmasi durumudur (Cankir,
2016: 12).

Is yeri ortaminda calisma esnasinda yiiksek bir dinclik hissine kapilan ¢alisan
kuvvetle muhtemel yaptigi isle kendini motive etmistir ve ¢alisirken bir takim
zorlayici baskilarla veya bas edilmesi gereken glic durumlarla karsilagsa bile miithis
bir calisma arzusu ile isini yapmaya devam etmektedir. Isgéren eger “sabah
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vermeden ¢ok uzun siire ¢alismak isterim”, “isimle ilgili birtakim unsurlar yolunda
gitmediginde bile c¢alismayr hicbir zaman birakmam”, “isimde her zaman mental
acidan dirayetliyimdir” ve “isimde kendimi hep giiclii ve ding bir ¢alisan olarak
hissederim” gibi ifadeleri kullaniyorsa bu isgdrenin “dinglik” boyutunun yiiksek
oldugu soylenebilmektedir (Turgut, 2010: 63).

Dinglik kavramu giidiisel nitelikleri kapsamaktadir (Salanova vd., 2005: 1218).
Gidiiler kisinin mekanizmasim uyararak aksiyona gecirmekte ve kisinin bu igsel
boyuttaki davranigini belirli bir amaca yoneltmektedir. Bu iki 6zellik birlestiginde
insana miinhasir bagarma istegi ortaya ¢ikmakta ve kisi motivelendirilmis olmaktadir
(Ciiceloglu, 2010: 230). Dinglikle giidii arasinda iliski kurulurken, bu iliski dis
giidiiden ziyade igsel giidiiyle olusturulmaktadir. Bu baglamda dinglik yasayan bir
calisan, i¢giidiisel olarak kendisinde buldugu potansiyel enerjisiyle isine tutulmaktadir

(Turgut, 2010: 63).
3.5.2. Adanmshk

Calismaya tutkunlugun ikinci boyutu olan adanmishk boyutu Schaufeli ve
arkadaslar1 (2002: 88) tarafindan, isgorenin isine kuvvetli bir bigimde baglilig, isinde
gurur, giidiillenme, meydan okuma, sevk, basari, ilham ve kendini énemli gérme
Ogelerini yogun bir sekilde hissetmesi olarak tanimlanmaktadir.

Adanmislik boyutu yiiksek olan bireyler bir amaca hizmet ettiklerinin, islerinin
anlamli oldugunun farkindadirlar ve goérevlerini arzulu, tatminkar ve gururlu bir
bicimde yerlerine getirerek, onlarla arasinda duygusal bir bag kurarlar (Turgut, 2010:
65).

Bir baska yazara gore, adanmislik seviyesi yiiksek olan bireylerin duygularini
isine katarak cogskulu bir bi¢cimde calismasi ve dolayisiyla isteki basar1 ve
porformansimin artmasi éngériilmektedir (Ongére, 2016: 57). Bu baglamda Kahn
(1990: 730) da adanmusghgi kisinin, is arkadaslariyla duygusal bag kurmasi,
diisiincelerini, deger yargilarin1 paylasabilmesi ve isinde gosterebilmesi olarak ele
almaktadir.

Literatirde adanmislik boyutu ile ise bagliik kavramlar1 strekli olarak
kanstirilir ve arasira birbirlerinin yerlerine dahi kullanildiklar1 goriilmiistiir.

Ise baghlik kavramina bakacak olursak; Kanungo (1982: 343) ise baglliga
giidiisel bir tutumla yaklasmis ve ise bagliligt “kisinin isiyle psikolojik bir

O0zdeslesmesi” olarak ifade etmistir. Bu psikolojik 6zdeslesme zihinsel bir
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muhakemenin gergeklesmesi sonucunda meydana gelmektedir. Ciinkii Kanungo ise
baglihig giidiisel bir anlayisla degerlendirirken, kisinin yaptig1 isin onun Oncelikli
gereksinimlerini karsilayip karsilamadigina dair bir muhakemeye giristiginden
bahsetmektedir.

Kahn’mn (1990: 696) tutkunluk kavramu ile ise bagliligit mukayese eden May ve
arkadaslarina (2004: 12) gore ise baglilik ile ¢alismaya tutkunluk arasindaki fark bu
psikolojik 6zdeslesme noktasinda gergeklesmektedir. Ise baglilik kisinin isine ilgi
duymasi ve 6z kimligini is baglaminda yansitmasiyken, ¢alismaya tutkunluk daha
ziyade kisinin isini yaparken nasil 6zverili ¢alistig1 ve 6ziinii nasil ifade ettigi ile ilgili
bir kavramdir.

Schaufeli ve arkadaslar1 (2002: 78) ise, adanmislik boyutu ile ise bagliligi nicelik
ve nitelik bakimlarindan ele almakta ve arastirmaktadirlar. Bu yazarlara gore
adanmisglik kavram, ise bagliliga gore hem nitelik hem de nicelik bakimindan daha
kapsamli bir olgudur. Ortaya atilan goriise gore, nicel bakimdan, “adanmislik” olmasi
gereken Ozdeslesme seviyesinden bir adim daha ileriye gider ve giiglii bir baglilik
boyutuna ulasir. Bu noktada adanmishk kavrami, yiiksek bir 6zdeslesme mi yoksa
giiclii bir baglhilik m1 oldugu yanilsamasi zihinlerde olusmaktadir, belki her iki durum
da oldugu sdylenebilir, ancak yazarlarin ifadelerinden anlasildig1 izere adanmuslik, her
ne kosulda olursa olsun ise bagliliktan daha giiclii bir duygu ve duygular silsilesidir
(Turgut, 2010: 65).

Adanmislik boyutunu, ikinci bileseni olan “nitelik” bakimdan degerlendiren
Schaufeli ve arkadaslar1 (2002: 78), adanmisligin sadece biligsel bir siire¢ veya inang
durumunu teskil etmedigini, aynm1 zamanda duygusal ve davranmigsal boyutlar1 da
kapsadigii, yani duygu ve davramislarin da etkin bir sekilde kullanilmasi
gerektiginden bahsetmektedir. Bu ifadeye o6rnek olarak; kisi yaptig1 isin ehemmiyeti
yiksek bir is oldugunu diisiiniir, yaptig1 isle kendisini tatmin ederek onunla
duygusal bir iliski kurar ve isinde emek ve ugras verdigi i¢in davranigsal boyutunu da
etkinlestirmis olur.

Yukarida bahsedilen adanmislik ile ise baglilik olgular1 arasindaki farka doniik
aciklamalar tamamen kavramsal agiklamalardir. Hallberg ve Sachaufeli (2006: 120)
ise, ise tutkunluk ile ise bagliligin birbirinden farkli kavramlar oldugunu ampirik
calismalarca da gozler Oniine sermislerdir. Bu iki kavram birbirleriyle iliskili
olmalarina ragmen, kisinin isiyle farkl iliskilerini sergileyen iki ayr1 olgudur. Bu

farklilig1 gosteren davraniglar tamamen esenlik tutumu ile iliskilidir. Adanmighigin
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esenlikle baglantili oldugu, ise bagliligin ise esenlikle hi¢bir baglantisinin olmadigi
analiz edilmistir.

Hallberg ve Schaufeli (2006: 126) tarafindan ulasilan sonuglarda da ise
tutkunlugun bir esenlik durumu oldugu gézlemlenmistir. Ornek vermek gerekirse;
adanmis bir sekilde ise tutkun olan kisilerde tiikenmislik sendromu, saplantililik
belirtileri, psikosomatik sikayetler ve uyku problemleri gibi saglik sorunlarinin
olmadig1 analiz edilmistir. Bir bagka ifadeyle adanmiglik daha ¢ok saglikli bireylerde
gozlenebilecek bir yasantidir. Ayni c¢alismada, ise bagliligin ise bir saglikli olma
durumunu icermedigi deneyimlenmistir. Diger bir deyisle isine bagli olan kimi
calisanlarda bu saglik sorunlarina rastlanirken kimi ¢alisanlarda ise rastlanilmamustir.
Bu baglamda bu ¢alismadan elde edilen bulgulara gore saglik sorunlari1 olan insanlarin
calismaya adanmis olacaklarina pek ihtimal verilmezken, islerine bagl olabilecekleri

sOylenebilmektedir (Turgut, 2010: 65).
3.5.3. Yogunlasma

Yogunlagma, calismaya tutkunlugun iiglincii ve son boyutu olarak ele
alinmaktadir. Schaufeli ve digerleri (2002: 91) yogunlasmay1, isgérenin kendini isine
adamasi, mutlu ve konsantre bir bi¢imde isine kars1 dikkatini toplamas1 olarak ifade
etmektedirler. Kahn (1990: 705) da zihinsel biitiinlesme olarak isimlendirdigi bu
boyutu isgdrenin farkindaligi olarak betimlemektedir. Isine yogunlasan isgdren,
enerjisini ve bitlin giiclinii isine aktarmakta, farkindaligini, konsantresini ve is
odakliligini iist seviye bir algrya déniistiirmektedir (Ongére, 2016: 57).

Calismaya tutkunluk kavrami 6zellikle “adanmislik™ boyutu kapsaminda “ige
baglilik” kavramina benzerligi yoniinden tartisilirken, “yogunlagsma” boyutu
kapsaminda da “akis” davranisina benzerligi yoniinden tartisiimaktadir (Langelaan,
Bakker, van Doornen, ve Schaufeli, 2006: 522; Llorens vd., 2007: 826; Schaufeli ve
Bakker, 2004: 294). Yogunlagsma davranist i¢in agiklanan tanim, akis davranisi i¢in
aciklanan tanima olduk¢a benzerdir.

Csikszentmihalyi (1990: 54) tarafindan degerlendirilen “akis” bilissel bir
coskunluk halidir; bu coskunluk hali agik bir bellek, dikkati belirli bir uyariciya
odaklama, beden ve zihin uyumu, tam bir kontrolluk abidesi ve ruhun derinliklerinde
algilanan haz gibi durumlari igermektedir. Yazara gore; kisi zihinsel ve ruhsal anlamda
kendisini bir faaliyete o kadar yogun kaptirir ki o faaliyetin disinda gerceklesen hig bir

seyin 6nemi onun i¢in yok gibidir; kisinin ger¢eklestirdigi faaliyet ona o kadar ¢ok
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fazla haz verir ki, kisi o eylemi ona kars1 sadece hissettigi tutkuyla ve askla yapmaya
devam etmek istemektedir (Turgut, 2010: 67).

Csikszentmihalyi’ye (1990: 55) gore, akis durumu genellikle belirli faaliyetlerde
yasanir ve bu faaliyetler yazara gore oyun ve eglencedeki haz elde edilen faaliyetler,
sanat ve bilimdeki yaraticilik gerektiren faaliyetler olmak iizere iki asamada
degerlendirilir. Fakat bu akis durumunu insanlarin ¢aligma ortamlarinda incelemek
isteyen arastirmacilar, bu tecriibeyi hissedip hissetmediklerine dair ¢alismalar
yapmiglardir. Bu c¢aligsmalardan ulasilan bilgilere gore calisma ortamlarinda akis
tecriibesini hissetmek miimkiindiir ama bu tecriibeyi daha ¢ok isin talepleri ile mesleki
yetenekleri arasinda iyi bir denge olusturabilen isgorenler (Bakker, 2005: 40;
Eisenberger vd., 2005: 771) ya da yiiksek diizeyde mesleki ustalik ve beceri gerektiren
isleri yapan iggorenler hissetmektedir (Eisenberger vd., 2005: 773).

Literatiir detayli tarandiginda arastirmacilar, bu iki kavram arasinda bir fark
oldugunu ve bu farkin tecriibe edinme alani ve tecriibelenme siiresinde meydana
geldigini savunmaktadirlar (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 126; Schaufeli vd., 2002:
479; Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006: 713). Yazarlara gore, yogunlasma bilhassa
calisma esnasinda tecriibe edinilen daha yaygin ve anlik olmayan bir biligsel durum
olarak diistiniilmektedir. Akis ise birden c¢ok oOzelligi igerisinde barindiran daha
kompleks yapiya sahip bir kavram olup sadece ¢alisma ortamlarinda degil herhangi
bir sosyal yasant1 alanlarinda da olusabilecek kisa siireli bir hazza, ya da anlik zevkin

doruklarina ulagsma faaliyetleri olarak goriilmektedir.
3.6. CALISMAYA TUTKUNLUGA iLiSKiN TEORi VE MODELLER

Bu boliimde, calismaya tutkunluk kavramimi ele alan teori ve modeller
incelenmektedir. Literatiir detayli bir sekilde tarandiginda en popiiler model ve
teorilerin i) ilk olarak Alan M. Saks’in (2006: 601) “Calisan Bagliligi Modeli”
Ingilizce orijinal adiyla “Employee Engagement Model”, ii) ikinci olarak “Sosyal
Degisim Teorisi” ve iii) tUglincii olarak “Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modeli” olarak

siralandig1 gorilmektedir.
3.6.1. Calisan Baghhg1 Modeli (Employee Engagement)

Alan M. Saks (2006: 603-604) calismaya tutkunluk kavraminin detayl bir
sekilde agiklanmasi i¢in bir model gelistirmistir. Gelistirilen bu modelde, is 6zellikleri,

algilanan orgiitsel destek, algilanan yonetici destegi, ddiiller ve terfi, prosediirel adalet
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ve dagitimsal adalet olmak tizere toplamda alt1 tane belirleyici faktor segilmistir.
Modelin merkezinde c¢alisan tutkunlugu iki agidan incelenmektedir: ise tutkunluk ve
isletme agisindan tutkunluk.

Calisan tutkunlugunun iki boyutta degerlendirilmesinin sebebi, ise katilim
gosteren c¢alisanin, hangi boyutla iliskili olarak tutkunluk davramigini sergiledigini
aciklamaktadir (Kahn, 1990: 721; Rothbard, 2001: 683); diger bir deyisle, bir ¢alisanin
belirli bir orgiitsel rolde psikolojik olarak algiladigi 6l¢iide mevcut oldugunu
yansitmaktadir. Son olarak modelin ¢iktilar1 kisminda ise is tatmini, 6rgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranisi olmak iizere toplamda dort adet
unsur bulunmakta olup, modelin belirleyecileri, ara degiskenleri ve sonuglart Sekil

3.1°de gosterilmektedir.

| Belirleyiciler I | Tutkunluk I | Sonuglar I

-Is Tatmini
-Orgltsel Baghhk

-Is Ozellikleri
-Algilanan Orgiitsel Destek
-Algilanan Yonetici Destegi

-Ise Tutkunluk
-isletme  Acisindan [odl -isten Aynlma Niyeti

Tutkunluk -Orgutsel  Vatandashk
Davramsi

-Odiiller ve Terfi
-Prosedtirel Adalet
-Dagitimsal Adalet

Sekil 3.1. Alan M. Saks’in Calismaya Tutkunluk Modeli
Kaynak: Saks, 2006: 604.

Bu gelistirdigi modelde gerekli galismalari yaptiktan sonra Saks (2006: 610-613)
su sonuglara ulagmustir; is 6zelliklerinin, algilanan oOrgiitsel destegin, oOdiiller ve
terfinin, algilanan yonetici destegin ige tutkunlugu olumlu, algilanan orgiitsel destegin,
prosediirel adaletin ve dagitimsal adaletin isletme agisindan tutkunlugu olumlu
etkiledigini; ise tutkunlugun orgiitsel bagliligi, orgiitsel vatandaglik davraniglarini ve
is tatminin olumlu, isten ayrilma niyetini olumsuz etkiledigini; isletme agisindan
tutkunlugun da aynm sekilde orgiitsel vatandaslik davranislarini ve orgiitsel baglilig:
olumlu, isten ayrilma niyetini olumsuz etkiledigini tespit etmistir.

Alan M. Saks (2006: 609) bu arastirmasiyla calismaya tutkunlugun; ise
tutkunluk ve isletme agisindan tutkunluk olarak farkli 6zellikteki belirleyicilerinin ve

sonuclarinin oldugunu ortaya koymustur.
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3.6.2. Sosyal Degisim Teorisi

Calismaya tutkunluk ile arasinda siklikla iliski kurulan bir diger kavram ise
Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory) iken ayni zamanda g¢aligmaya
tutkunlugun etki alanin1 en fazla kapsayan da teoridir. Sosyal Degisim Teorisi insanlar
arasindaki iliskiyi, karsilikli bir menfaat iligkisi olarak ifade etmektedir. Bu kuram,
insanlarin maddi olmayan odiillerle, miikafatlandirilma arzusu boyutunda, sosyal
iligkileri iyilestirme ve bu iliskileri siirdiirmeleri esasina dayanmaktadir. Bu teoriye
gore insanlar, iligkilerini, ekonomik iliskilerde oldugu gibi maliyet ve fayda agisindan
incelemektedir. Sosyal ve ekonomik iliskiler arasindaki fark ise sosyal iligkilerde,
ekonomik iligskilerde oldugu gibi yazili bir belge olmayip ayn1 zamanda verdiklerinin
karsiligin1 geri alma giivenvesi de bulunmamaktadir. Eger kisinin, sosyal iliskisinden
menfaatini alacagina dair bir inanci1 varsa sosyal bir iliski baslatir, lakin inanc1 yoksa
ne bir sosyal iliski baglatir ne de kurar (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001: 2).

Bir diger arastirmaya gore yine, insanlar karsiliklarini alacaklarina dair bir itikat
tastyorlarsa sosyal bir iligski baslatmaya daha istekli olmaktadirlar (Bolat, Seymen ve
Bolat, 2009: 219). Bu baglamda insan i¢inde bulundugu isyerinin veya kurumun
kendine sagladig: iyilikleri ele alir ve kendisine sagladigi faydalara goére bir kritik
yapar. Bu faydalara karsilik olarak, kendini isine daha ¢ok vererek calisirsa bu durum
beraberinde galismaya tutkunluk davranisini olusturur (Saks, 2006: 602-603).

Saks (2006: 602), calismaya tutkunluk kavraminin gelistirilmesinde Sosyal
Degisim Teorisinin uygun bir altyap1 olusturdugundan siklikla bahsetmektedir. Ciinkii
calisanlari, birer sosyal varlik olarak goren Saks, onlarin igsel giidiilenmelerinin ortaya
cikardig enerjilerinin 6nemli oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda, orgilitsel ve
kisisel giiglerle donanmis isgorenler, onlardan beklenen is gerekliliklerini saglamak

icin islerine kars1 tutkun bireyler olacaktir (Saks, 2006: 604).
3.6.3. s Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modeli

Alanyazinda belirtildigi lizere, ¢alismaya tutkunlugu aciklayan cesitli teori ve
modeller bulunmaktadir. Bunlardan en fazla ilgi duyulan ve ¢alismalarda siklikla arag
olarak kullanilan {iciincii model ise Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modelidir. Is
Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modeline gore, is talepleri, bir isin fizyolojik, psikolojik,
toplumsal ve kurumsal agidan devamliligi i¢in gerekli olan tiim fiziksel ve psikolojik

cabalar ve harcanan eforlardir (Demerouti vd., 2001: 501).
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Is talepleri genel olarak olumsuz faktérler degildirler; lakin, bu talepleri yerine
getirmek icin cok fazla ugras gerektiginde ve isgéren bu talepleri yeterince
saglayamadiginda is stresine ve olumsuz faktorlere sebebiyet vermektedir (Bakker vd.,
2007: 275). Bundan dolay1 is taleplerinin saglikli bir sekilde yerine getirilebilmesi,
calismaya tutkunluk kavrami ile dogrudan ve yakindan iligkilidir.

Is kaynaklar1 kavramu ise, is taleplerinin saglanmasmi kolaylastiracak olan
fizyolojik, psikolojik ve kurumsal olan biitiin kaynaklardir ve bu kaynaklarin
varliginda calismaya tutkunluk diizeyi olumlu anlamda etkilenmekte ve ¢alisanlarin
tutkunluklari artmaktadir (Sahin, Yozgat ve Yaksi, 2018: 165).

Is Talepleri ve Is Kaynaklar1 Modeli, Talep-Kontrol Modelini (Karasek, 1979:
302) referans olarak almaktadir (Demerouti vd., 2001: 509). Talep-Kontrol Modeli;
bir tarafta bulunan psikolojik is nitelikleri ile diger tarafta bulunan saglik ve
giidiilenme arasindaki iliskiyi betimlemeye yonelik bir model olarak karsimiza
cikmaktadir. Psikolojik talepler; zaman baskisi, yoneticiden calisanlara verilen ve
yapilmasi zor olan gorevler gibi isyeri ortamindaki stres unsurlaridir. Is Kontrolii ise;
isgorenlerin isleri ile ilgili karar alabilme yetkinlikleri ve is lizerinde becerilerini
sergileyebilme 6zgurlukleridir (Demerouti vd., 2001: 508).

Is talepleri yukarida bahsedilen tamimlarda oldugu gibi, bir isin fizyolojik,
psikolojik ve kurumsal agidan devamliligini saglayan tiim fiziksel ve psikolojik
ugraslardir ve ayn1 zamanda bu ugraslar fiziksel ve psikolojik maliyetlerle dogrudan
ile alakalidir. Eger is talepleri ¢cok fazla efor harcanarak yerine getirilmeye calisilirsa
is stresine, depresyona ve takintili bozukluklara doniisebilmektedir (Bakker vd., 2007:
275).

Is kaynaklar1 kavrann ise; (i) is taleplerini azaltan ve is taleplerinin beraberinde
getirdigi fizyolojik ve psikolojik maliyetleri eksilten, (ii) isin misyonlarina erismeyi
saglayan, (ii1) bireysel gelisim ve oOgrenmeyi destekleyen fizyolojik, psikolojik,
toplumsal ve sosyal kaynaklar biitiintidiir (Sahin vd., 2018: 167)

Is kaynaklar1 hem is talepleriyle en iyi miicadele eden bir kavram olmasinin
yaninda hem de isleri kolaylastiricihigi etkisiyle, basli basina 6nemli bir yapidir
(Schaufeli ve Bakker, 2004: 296).

Is kaynaklar1 genel olarak kurum diizeyinde; iicret, terfi, ddiillendirme vb. sosyal
ve toplumsal iliskiler diizeyinde; algilanan yonetici destegi, is arkadaslariin destegi,
algilanan Orgiitsel destek vb., kurumdaki is diizeyinde; rol belirliligi, is siireclerine

katilim, vb. ve gorev diizeyinde; isgiicii performans 6lglimii, beceri ve kabiliyet
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farklilig1, vb. sekillerde smiflandirilip agiklanabilir. Buna ek olarak ifade edilen bu is
kaynaklari, her ne kadar is taleplerinin saglanmasinda en 6nemli unsurken, aralarinda

ters korelasyonlarin mevcut oldugunu da belirtmek gerekir (Bakker vd., 2007: 276).
3.7. CALISMAYA TUTKUNLUGUN SONUCLARI

Calismanin bu boluminde Gzerinde durulan konu, insanlarin is yasamlarinda
isyerleri ve isleri ile kurduklar1 iliski ve c¢alisganin c¢alismaya olan heves ve
tutkunluklarinin derecesidir. Calisanlarin is hayatinda islerini 6ztimseyerek, tutkunluk
derecesinde islerine sadik olmasi; biitiin dikkatlerini yaptiklar1 ise yogunlagtirmalarina,
kurumun iyiligini diisiinmelerini, ¢alisma performanslarini artirmalarin ve yaptiklari
isten zevk almalarini saglamaktadir. Dolayisiyla bu durum, hem 0rgut hem de isgéren
acisindan olumlu sonug¢lart meydana getirmektedir.

Insan faktérii bir isletme igin olmazsa olmaz bir dogal sermayedir. Isletmenin
varligini siirdiirebilmesi i¢in bu sermayeye ihtiyaci oldugu yadsinamaz bir husustur.
Bu baglamda, giinlimiizde nitelikli veya kalifiyeli dedigimiz personele sahip olan
organizasyonlarin mevcut faaliyetlerinde basariya ulasacagi bir¢ok akademik calisma
ile gdzler oniine serilmistir. Insan faktoriiniin nitelikli olabilmesi icin ise ¢alisma
ortamlarindan ¢alisma kosullarina, kariyer desteklerinden yonetim anlayislarina kadar
bir¢ok unsurun ¢alisanlar tarafindan olumlu anlamda hissedilmesi gerekmektedir. Iste
bu devrede ortaya calismaya tutkunluk kavrami ¢ikmaktadir. Calismaya tutkunluk
kavrami, bu olumlu disiinceleri cogaltip isgorenleri, kurumlarinda beklenen is
rollerinin bir adim G&tesine tasiyarak faydali uygulamalarda bulunmasina tesvik
edebilecek bir kavramdir.

Calismaya tutkunluk kavrami ¢alisanlarin isi ile biitlinleserek is tatminini artirir
ve bu sayede calisanlarin daha fazla sorumluluk bilincine sahip olmasini agilar. Yine
calismaya tutkun olan c¢alisanlar, isleriyle biitiinlestikleri i¢in orgiitlerine daha baglh
isgorenler haline gelirler ve yoOnetime yaratict fikirler sunarak orgiitlerine katki
saglarlar. Bu durum hem isgoren agisindan mental anlamda tatmin saglarken hem de
Orgut agisindan c¢alisan verimliligi ve performans artisi saglamaktadir. Bunun
beraberinde bireysel acidan yine ¢alisanlarin stresli olmalarini engelleyip, ¢calisanlarin
motivasyonlarini artirmaktadir (May vd., 2004: 34).

Yapilan arastirmalara gore calismaya tutkunluklari yiiksek olan calisanlar

isleriyle kendilerini 6zdeslestirmekte, kendilerini islerine yogun bir sekilde adamakta
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ve islerini hevesle yapmaktadirlar. Islerini hevesle ve arzuyla yapmalarinin
kazandirdig1 pozitif tutum ve diisiinceler ile orgiit icerisinde yonetime karst da olumlu
geri donutlerde bulunmaktadirlar. Bu olumlu davranmiglar sonucunda, yonetim
tarafindan daha ¢ok odiillendirilmekte ve daha fazla takdir edilmektedirler. Calismaya
tutkun olan isgdrenler yogun bir bigimde ¢alisip mental olarak yorulmalarina ragmen,
calismaya olan askin verdigi manevi tatmin duygusu ile kendilerini her zaman ding
hissetmektedirler (Bakker, 2011: 24). Tiim bunlardan dolay:1 orgiitlerin, ¢alismaya
tutkunlugu yayginlastirmak ve ¢alisanlarina bu duyguyu asilamak igin ¢alismalarda

bulunmasi gereklilik ve zorunluluk haline gelmistir.

3.8. YONETICILERIN YENILIKCIiLiK EGILIMLERi iLE
CALISMAYA TUTKUNLUK ARASINDAKI IiLISKi

Bugiinkii rekabetci is diinyasi ortaminda, organizasyonlarin varliliklarini devam
ettirebilmeleri, ilk etapda insan kaynagi olmak tizere biitiin kaynaklardan tist diizeyde
yararlanmalarim1 zorunlu hale getirmektedir. Insan unsurunun en &nemli kaynak
oldugu diisiincesi yadsinamaz bir halde kavramsal ¢ercevelere hakim bir goriisken,
calisanlarin fizyolojik ve psikolojik sureclerdeki enerjilerinden maksimum diizeyde
yararlanabilmek i¢in bu kaynak {izerinde etkili olan tiim degiskenler ¢calismalara konu
edilmektedir. Bu calismalarin en O6nemli ¢ikis noktalarindan biri de ¢alisanlarin
Orgiitiin kendilerine sagladig1 kosullar dogrultusunda davranmislar gosterdiklerini 6ne
stiren Calismaya Tutkunluk Kavrami’dir. Bu sekilde organizasyon, ¢alisanlarina temin
edecegi imkanlarla calisanlarini kendi islerine adamalarim saglayacak, boylelikle
onlarin fizyolojik ve psikolojik siireglerdeki enerjilerini biiyiik 6lciide orgiitiin yararina
kullanmaya tesvik edecektir (ince, 2016: 650).

Kavramsal c¢ercevede ise yogunlasma, ise tutkunluk, iskoliklik seklinde
kavramlarla da anlatilan ¢calismaya tutkunluk yada ise adanmislik, ¢alisanlarin islerine
kars1 hissettikleri tutku ve ¢alisma aski ile ilgili kalict ve devamlilik arz eden bir
kavram olup (Bakker ve Demerouti, 2008: 209; Macey ve Schneider, 2008: 24),
fiziksel olarak islerinin basinda olan calisanlarin duygusal enerjilerini de islerine
aktarmalari, kendilerini ¢alisma ortamlarindaki rollerine kaptirmalaridir (Kahn, 1990:
694). Bir baska goriise gore calismaya tutkunluk, calisanin kendisini isi ile
biitiinlestirmesine yonelik tutumudur (Chusmir, 1982: 596).

Caligmaya tutkunluk, orgiitsel baglilik kavramiyla yakindan iliskili olsa da,

oldukca farkli bir kavramdir. Calisanlarin kurulusa bagliligin1 gosteren orgiitsel
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bagliligin temel ¢ikis noktasi organizasyon iken, ¢alismaya tutkunlugun temel noktasi
isin kendisidir (Ardi¢ ve Polatci, 2009: 37).

Calismaya tutkunluk seviyesi yiiksek calisanlarin, 6teki calisanlara gore ¢ok
inisiyatif aldiklari, proaktif tutumlar gosterdikleri, 6grenmeye daha cok istekli
olduklart (Sonnentag, 2003: 518), yaptiklar1 isten daha ¢ok hosnut ve minnettar
kaldiklari, 6rgiite karst daha ¢ok baglilik hissettikleri ve bu ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin diisiikk oldugu goriilmiistiir (Demerouti vd., 2001: 285; Schaufeli ve
Bakker, 2004: 293). Bu caligma askina sahip calisanlarin orgiite olan katkilari ise;
organizasyonun performans faaliyetlerini artirmasi ve triinlerin {iretilmesinde
kalitenin gelistirilmesidir (Bakker vd., 2008: 187).

Calismaya tutkunluk ve yenilik¢i yonetici tutumlari arasindaki iliskide, gercek
bir inovatif diisiinceye sahip olan yoneticiler, ¢alisanlarina sosyal ve duygusal anlamda
ilgi gdsteren ve onlara her zaman iyi niyetle davranan yoneticilerden olugmaktadir
(Pearce vd., 1994: 263; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).

Bir orgiit igerisinde yoneticilerin yenilik¢i tutumlar ve egilimler gostermesi,
calisanlarin ¢alisma kosullarinin yoneticileri tarafindan degerli oldugunu anlamalarim
ve refahlarinin dikkate alindigim hissetmelerini saglamaktadir (Kotke ve Sharafinski,
1988: 1075).

Yenilik¢i yonetici anlayisi, ¢alisanlar i¢in ¢ok dnem arz eden bir olgudur. Cilinkii
calisanlar acisindan bir yOnetici, organizasyonu temsil eden bir bireydir. Kurulusla
Ozdeslestirilebilecek bir kisi varsa, o da yoneticidir. Bu anlamda c¢alisanlarin
fikirlerinin yoneticiler tarafindan degerli bulunmasi demek aynmi zamanda orgiit
tarafindan da degerli bulundugu anlamina gelmektedir. Bu sayede ¢alisanlar o ¢alisma
ortaminda kendilerini daha fazla rahat ve huzurlu hissetmektedirler. Dolayisiyla
yoneticilerin Orgiite ve ¢alisanlarina karsi yenilik¢i tutumlari, ¢alisanlarin o Orgiite
karst sorumluluk bilinciyle ¢alismaya olan tutkunluk performanslarini olumlu yonde
etkileyecektir (Allen vd., 2003: 100).

Inovatif faaliyetlerin yoneticiler tarafindan desteklendigine inanan calisanlarin
is tatmininin ve motivasyonunun arttigr gozlenirken, orgiite olan bagliliklarinin
giiclendigi, bireysel performanslarinin arttigt ve calismaya olan tutkunluklarinin
cogaldig bir ¢cok arastirmaci tarafindan ortaya konmustur (Rhoades ve Eisenberger,
2006: 690; Dawley vd., 2008: 238).

Yenilik¢i yonetici anlayist ve egilimlerinin ¢alismaya tutkunluk tizerinde 6nemli

etkilerinin ve rollerinin olabilecegi varsayilmaktadir. Literatiirde yoneticilerin
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yenilik¢i ve inovatif faaliyetlerine bakildiginda calisanlarin ¢alismaya tutkunluk
davraniglarinda olumlu ve pozitif anlamlarda katki sagladigi gézlemlenmistir. Buradan
hareketle algilanan yonetim inovasyonlarinin ¢alismaya tutkunluk iizerine etkisinde
yoneticilerin yenilik¢i tutumlarinin anahtar gérevi oldugu diisiiniilmektedir (Dawley
vd., 2008: 238). Calisanlara yoneticiler tarafindan asilanan yenilikgi ve inovatif
diisiincelerle, calismaya tutkunluk {izerinde olumlu yonde bir etkisinin oldugu ve
calisanlar tarafinca algilanan bu yoOnetici tutumlarinin bu etkilesimde kilit bir rol

oynadig1 6ngoriilmektedir.
3.9. CALISMAYA TUTKUNLUK ILE ILGILI CALISMALAR

Bu boliimde ¢alismaya tutkunluk ile ilgili literatiirde yer alan énemli yerli ve
yabanci calismalardan bir kismi agiklanmaktadir. Yapilan benzer calismalar ele
almarak calismaya tutkunluk kavramin 6énemine dikkat ¢cekilmektedir.

Ozsoy, Filiz ve Semiz (2013: 60), calismalarinda, Marmara bolgesinde faaliyet
gOsteren bir devlet Gniversitesinde gorev yapan 81 personel zerinden elde ettikleri
bilgiler sonucunda, iskoliklik ile calismaya tutkunluk degiskenleri ve bilesenleri
arasinda anlamli, pozitif ve orta diizeyde giiclii bir korelasyon oldugunu
saptamislardir.

Cankir (2016: 149), calismasinda, Kirklareli Universitesi’nde ¢alisan 303
akademik personel iizerinden elde ettigi bilgiler sonucunda, ¢alismaya tutkunlugun
orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde olumlu ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu,
tiikenmisligin ise orgiitsel vatandaslik davranigi tizerinde olumsuz bir etkiye sahip
oldugunu bulgulamistir.

Akgiin (2017: 47), calismasinda, tekstil sektoriinde liretim yapan bir fabrikada
calisan 236 kisi lizerinde bir arasgtirma gercgeklestirmis ve bu arastirma bulgularindan,
calismaya tutkunlugun alt boyutlar1 olan dinglik, yogunlasma ve adanmslik ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliski oldugunu; adanmishk ve
yogunlasma ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide, is-aile ¢atismasinin bir etkisi
olmadigini, dinglik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide, is-aile ¢atismasinin araci
bir rolii listlendigini tespit etmistir.

Sahin, Yozgat ve Yaksi (2018: 164), yaptiklar1 ¢alismalarinda, Istanbul’da olan
bes devlet hastenesi, bir 6zel hastane ve Kirklareli’de olan bir devlet hastanesinde
faaliyet gosteren doktor disindaki 659 calisandan toplanan verilerin analizi sonucunda

isgrenlerin sosyo-demografik ve mesleki Ozellikleri ile hastane konumuna gore ise
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tutkunluk seviyelerinin anlamli farklilik gosterdigini, buna karsin hastane tiirtine gore
anlaml bir farklilik gostermedigini tespit etmislerdir.

Hatipoglu ve Oriicii (2018: 99), calismalarinda, Bursa’da faaliyet gdsteren saglik
kurumlarinda c¢alisan 146 kisiden elde edilen sonuglara gore, psikolojik
giiclendirmenin anlamlilik alt boyutunun tiim ise tutkunluk alt boyutlarinin pozitif
olarak yordayicist oldugu tespit edilirken; etki alt boyutunun ise hi¢ bir ¢alismaya
tutkunluk alt boyutuyla anlamli olmadigin1 bulmuslardir.

Polat, Tuysuz ve Yener (2018: 192), calismalarinda, Tiirkiye’deki vakif
tiniversitesi kiitliphanelerinde c¢alisan 116 kisi lizerinde arastirma yapmislar ve bu
arastirma sonuglarina gore, vakif iiniversitesi kiitliphanesi c¢alisanlarinin ¢alismaya
tutkunluklarinin motivasyonlarina etki ile arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugunu gozlemlemislerdir.

Sahin ve Cankir (2018: 390), calismalarinda, istanbul’da satis ve pazarlama
alaninda ¢alisan toplam 344 kisiden elde edilen bulgularla, is tatmininin is performansi
tizerindeki etkisinde ise tutkunlugun arabulucu bir role sahip oldugunu tespit
etmislerdir. Ayrica caligmalarinda ¢alismaya tutkunlugun, is tatmini ve is performansi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkide bulundugu sonucuna ulagsmislardir.

Sahin (2019: 68-69) calismasinda Adapazari ilinde 112 acil saglik hizmetlerinde
gorev yapan calisanlar tizerinde bir aragtirma yapmistir ve bunun sonucunda acil saglik
hizmetleri ¢alisanlarinin ¢alismaya tutkunluk, iste yasam kalitesi algis1 ve is yUKi
algis1 arasinda anlamli iliskiler oldugunu tespit etmistir. Ayrica ¢alismaya tutkunlugun
yogunlagma alt boyutunun iste yasam kalitesinin; dinglik ve adanmiglik boyutunun ise
1 yuikii algisinin anlamli birer yordayicilart olduklarini saptamustir.

Acaray (2019: 891), calismasinda ¢esitli banka, otel ve restoran gibi hizmet
sektoriinde ¢alisan toplam 293 satis temsilcisinden elde edilen bilgiler 1s181nda, temel
0z degerlendirmenin ¢alismaya tutkunluk ve iste var olamama iizerinde pozitif;
calismaya tutkunlugun, iste var olamama tizerinde pozitif ve calismaya tutkunlugun
0z kendilik degerlendirmesinin iste var olamama {izerindeki etkisinde arabulucu bir
role sahip oldugunu saptamaistir.

Topaloglu, Sénmez ve Yazgan (2019: 67) bankacilik sektoriinde ¢alisan kisiler
Uzerinde yaptiklari arastirmalar sonucunda, c¢alismaya olan tutkunluk ile yasam
odaklilik kavramlar1 arasinda pozitif bir iliski; adanmishik ile yasami ihmal etme

durumu arasinda da pozitif bir iliski saptamislardir.
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Tosten, Arslantas ve Sahin (2019: 1074) ¢alismalarinda, Batman ilinde ilkokul,
ortaokul ve lise diizeyinde gorev yapan 487 dgretmen iizerinden yaptiklari arastirmalar
sonucunda, pozitif psikolojik sermaye ile ¢alismaya tutkunluk arasinda yiiksek
diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski oldugu, pozitif psikolojik sermayenin tim
boyutlarinin ¢aligmaya tutkunlugun anlamli birer yordayicisi oldugunu tespit
etmislerdir.

Rothmann ve Jordaan (2006: 87) calismalarinda, Giiney Afrika’da yiiksek
6grenim kurumlarinda ¢alisan akademisyenlerden 471 tanesi ile yaptiklari arastirmalar
sonucu elde ettikleri veriler 1s181nda, is glivencesi ve orgiitsel destegin ¢aligmaya
tutkunluk kavrami tizerinde pozitif ve anlamli etkileri oldugunu tespit etmislerdir. Bu
arastirmaya gore calisanlara yeterli orgiitsel destegi saglamak ve giivenli is imkanlar1
olusturmak, isgdrenlerin ige tutkunlugunu artirdig1 gézlemlenilmistir.

Newman, Hladka ve Koklesova (2020) ¢alismalarinda, uluslararas: sirketlerde
calisan 122 calisandan elde ettikleri bulgular neticesinde, iskoliklik ve ¢aligmaya
tutkunluk arasinda zayif negatif bir iliski oldugunu, iskoliklik ve c¢alismaya
tutkunlugun dinglik boyutu arasinda ise orta derecede negatif bir iliski oldugunu
saptamislardir. Ayrica kisilik 6zelliklerinden olan disadontikliik kavrami ile dinglik,
yogunlagsma ve adanmishk arasinda pozitif ve anlamli bir iligskinin oldugu
gozlemlenmistir.

Abualigah, Davies ve Harrington (2021) ¢ahsmalarinda, Urdiin
telekomiinikasyon sistemlerinde 381 Miisliiman c¢alisanin katildigi anketten elde
ettikleri bilgiler sonucunda, dindarligin, ¢alismaya tutkunlukla olumlu ve anlamli bir
sekilde iliskili oldugunu ortaya koymuslardir. Bulgular ayrica isyerinde ¢aligmaya
tutkunluk ile is yiikii arasindaki iliskide dindarligin araci role sahip oldugunu
gostermistir.

Landqvist ve Schad (2021) calismalarinda, Isve¢ Psikologlar Dernegine
dagitilan anketten 440 psikologun katildig1 arastirmadan elde edilen bilgilere gore,
psikologlarin 6nemli bir kisminin yiiksek is talepleri yasadiklarimi ve is-yasam
dengesini saglamakta giiglilk ¢ektiklerini saptamuslardir. Bununla birlikte
psikologlarin yiiksek seviyede c¢alismaya tutkunluk algisina sahip oldugu
gbézlemlenmistir. Diger yandan psikologlarin c¢aligmaya tutkunlugunu saglamada

mesleki rollerinde rol netliginin kilit bir degisken oldugu vurgulanmuistir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA METODOLOJISI

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci ve onemi, arastirma modeli ve
hipotezleri, evren ve drneklem, arastirmanin varsayim ve sinirliliklari, veri toplama

araglar1 ve arasgtirma bulgulari ile ilgili bilgiler ve bulgulara yer verilmistir.
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci yoneticilerin yenilikgilik egilimlerinin ¢alisanlarin
orgiitsel muhalefet ve c¢alismaya tutkunluk davraniglart iizerindeki etkisini
incelemektir. Bu temel amaca uygun bir sekilde arastirmanin alt amaglar1 sunlardir:

» Atakum Belediyesinde ¢alisan personelin yoneticilerin yenilikg¢ilik egilimleri,

orgiitsel muhalefet ve ¢alismaya tutkunluk diizeylerini belirlemek,

» S0z konusu degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak,

» Cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu ve ¢aligma siiresi gibi bireysel
ve demografik oOzelliklerin yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerini  ve
calisanlarin Orgiitsel muhalefet ve calismaya tutkunluk davranislarim
farklilagtirip farklilagtirmadigini gérmek ¢alismanin cevap aradigr bir diger
konuyu meydana getirmektedir.

Icinde bulundugumuz kiiresel diinyada birey, grup, orgiit ve toplumlarin
varligini siirdiirmesinde yenilik, tarihin higbir doneminde bu kadar 6nem arz
etmemistir. Orgiitlerin artan rekabet ortaminda siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmelerinde, pazar paylarin1  biiylitmelerinde, misyon ve  vizyonlarim
gergeklestirmelerinde yeni iirlin, yeni siireg, yeni pazar ve yeni organizasyon yapilari
tasarlamalar1 diger bir ifadeyle yenilik¢i bir kimlige sahip olmalari hayati 6nem
tasimaktadir. Bir orgiitte yenilik¢i kimligin ve yapinin tesis edilmesinde ise basat rol
yenilikgilik egilimi yiiksek yoneticilere diismektedir.

Yenilik¢iligin pazar payi, teknolojik gelisme, rekabet avantaji, karlilik,
verimlilik gibi teknik ve ekonomik sonu¢ ve gostergeler lizerinde kayda deger
tyilestirmeler yaptig1 bilinmekle birlikte ¢alisanlarin tutum ve davranislari tizerinde de
belirgin olumlu etkiler meydana getirdigi kabul edilmektedir. Bu baglamda

yenilik¢iligin orgiitsel bir kimlik ve politika haline getirildigi orgiitlerde galisanlarin
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orgiit lehine diisincelerini rahatlikla dile getirebildiklerini ve calismaya daha fazla
tutkunluk gosterdiklerini ileri sirmek mimkudndar.

Orgutlerde ¢alisanlar diisiincelerini paylasabilecekleri ya da mevcut ve
potansiyel sorunlarla ilgili ¢ozum Onerileri sunabilecekleri bir ¢alisma atmosferi
aramaktadirlar. Calisma ortaminda diisiincelerini rahat¢a ve hi¢bir endise ve kaygi
duymadan dile getirebilme 6zgiirliigiiniin olmasi, orgiitsel muhalefet davranislarinin
sergilenebilmesi agisindan son derece onemlidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin goriis, 6neri
ve sikayetlerini dile getirebilecekleri bir calisma ortaminin ve kiiltiirliiniin tesis
edilmesi yOnetimin en Onemli gorevleri arasinda yer almaktadir. Calisanlarin
fikirlerini rahatca ortaya koyabilecekleri bir 6rgitsel iklim hem kendilerine hem de
yoneticilerine giiven duymalarini saglamakta ve pozitif orgiitsel davranislarin ortaya
konulmasini tesvik etmektedir. Bu baglamda yoneticilerin yenilik¢i bir egilime ve
tarza sahip olmasi c¢alisanlarin muhalif davraniglar sergileme eylemlerini tesvik
edebilecektir.

Bugiinkii rekabetgi is diinyasi ortaminda Orgutlerin varliklarini strdirebilmeleri
basta insan kaynagi olmak lizere biitiin kaynaklardan iist diizeyde yararlanmalarini
gerekli hale getirmektedir. Bu baglamda orgiitlerin temin edecegi imkanlarla
calisanlarin islerine adanmalarini saglayacak ve fizyolojik ve psikolojik streclerdeki
enerjilerini biiyiikk Ol¢iide orgiit yararma kullanmalarini olanakli hale getirecek
tedbirleri de almasi gerekmektedir. Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugunu etkileyen
orgiit kiltiiriinden diizenlenen egitim programlarina kadar cok sayida degisken
bulunmaktadir. Yenilik¢i yonetici anlayist ve egilimlerinin organizasyon icinde
yaratabilecegi farkliliklar ile calisanlarin ¢alismaya tutkunluk davramslari Uzerinde
onemli etkiler meydana getirebilecegi varsayilmaktadir.

Yoneticilerin sergileyecekleri yenilik¢i egilim ve tutumlarin ¢alisanlarin 6neri,
fikir ve sikayetlerini Ozgiirce dile getirebilmelerini ifade eden Orgutsel muhalefet
davramiglarinin yanisira ¢alismaya olan baglilik ve tutkunluklarimi da artiracagi
hipotezlerinin Samsun Atakum Belediyesi érnekleminde test edilecegi bu ¢alismanin
alan yazina onemli katkilar saglamasi beklenilmektedir. Zira yenilik¢ilik egilimleri ile
orgiitsel muhalefet ve calismaya tutkunluk davranislari arasindaki iliskileri ele alan
yerli ve yabanci alan yazinda herhangi bir caligmaya rastlanilmamis olmasi bu

calismay1 6zgiin ve degerli hale getirmektedir.
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4.2. Varsayimlar ve Simirhhiklar

Biitiin bilimsel ¢alismalarda oldugu gibi siiphesiz bu tez ¢alismasinin da birtakim
varsayim ve smirliliklar1 bulunmaktadir. Oncelikle ¢alismanin drneklemini Samsun
Atakum Belediyesi ¢alisanlart olusturmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin anket
formunda yer alan sorulara ger¢ek durumlarini yansitacak bigimde igtenlikle ve dogru
cevap verdikleri kabul edilmistir. Arastirma Samsun Atakum Belediyesi’nin 614
calisan1 ile sinirlidir. Aym zamanda arastirma konusu ilgili Slgeklerin olctiigi
niteliklerle siirlidir. Dolayisiyla aragtirmanin farkli bir 6rneklem tizerinde ve farklh
Olcekler kullanilarak yapilmasi durumunda farkli sonuglar ortaya gikarabilecegini ileri
stirmek miimkiindiir. Bu genel bilgiler dogrultusunda arastirmanin varsayimlari
sunlardir:

» Arastirma verilerini toplamada kullanilan anket formundaki sosyo-
demografik bilgilerin ve 6lgeklere ait ifadelerin aragtirmanin amacina uygun
oldugu, katilimcilar tarafindan acik bir sekilde anlasildigi, objektif ve durlst
bir bigimde cevaplandirildigi,

» (Calismada kullanilan oOlgeklerin, arastirma yonteminin ve uygulanan
istatistiksel analiz tekniklerinin arastirmanin amacina ve hipotezlerin test
edilmesine uygun oldugu,

= Orneklemden toplanan verilerle ilgili sonuclarin Atakum Belediyesi
calisanlarinin tamamina genellenebilecegi,

» Arastirmadan elde edilen sonuglarin kullanilan 6l¢eklerde belirtilen ifadelerin

oletiigii niteliklerle sinirli oldugu varsayilmastir.

Bu varsayimlarin yanisira aragtirmanin bazi sinirliliklari da bulunmaktadir.
Oncelikle arastirmanin zaman, maliyet ve yasanilan Covid-19 pandemisi nedeniyle
sadece Atakum Belediyesi 6rneklemi ile sinirlandirilmis olmasi ve arastirmada
kullanilan o6lceklere verilen cevaplarin katilimcilarin kisisel algilarina dayaniyor
olmasi aragtirmanin sinirliliklarini olusturmaktadir. Dolayisiyla arastirmaya iliskin
bulgularin ve yapilan degerlendirmelerin yukarida zikredilen varsayimlar ve belirtilen

simirliliklar i¢inde degerlendirilmesi gerekmektedir.
4.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmada calisma modeli olarak nicel arastirma desenlerinden iliskisel ve

nedensel tarama modeli kullanilmustir. Tarama modelleri, gegmiste var olan ve halen
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devam eden bir durumu mevcut sekliyle betimlemede kullanilmaktadir. S6z konusu
modelde arastirmaya konu olan olay, olgu, birey veya nesne kendi kosullari iginde var
oldugu gibi tamimlanmaya calisilmakta, onlar1 herhangi bir sekilde degistirme ve
etkileme ¢abas1 gosterilmemektedir. iliskisel ve nedensel tarama modeli ise iki veya
daha cok degisken arasinda birlikte degisimin varligini ve/veya bu degisimin
derecesini belirlemeyi amaglayan arastirmalarda kullanilmaktadir. Bu tur bir
arastirmada aralarinda iliski aranacak degiskenler, ayr1 ayr1 toplanarak
sembollestirilmektedir. Nedensel tarama modelinde hangi degiskenin digerinin nedeni
oldugu yani sonugla ilgili degiskeni etkileyen nedensel degiskenin ne oldugu
belirlenmeye ¢alisiimaktadir. En az iki degisken vardir; bagimsiz ve bagimli.
Calismanin  bagimsiz degiskeni yoneticilerin yenilikgilik egilimleri; bagimh
degiskenleri ise ¢alisanlarin 6rgiitsel muhalefet ve calismaya tutkunluk davranislaridir.
S6z konusu degiskenler ve ilgili literatlir taramast baglaminda arastirmanin modeli

asagidaki sekilde belirlenmistir.

Orglitsel Muhalefet

Yoneticilerin
Yenilik¢ilik Egilimleri

Calhismaya Tutkunluk

Sekil 4.1: Arastirma Modeli

Ortaya konulan hipotezler yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri, Orgiitsel
muhalefet ve calismaya tutkunluk davraniglar1 arasindaki iligkilerin incelenmesi ve
yoneticilerin yenilikg¢ilik egilimlerinin ¢alisanlarin orgiitsel muhalefet ve ¢alismaya
tutkunluk davranislar1 Gzerindeki etkisini test etmeye yoneliktir. Literatlrdeki bilgiler
dogrultusunda olusturulan hipotezler asagida gosterilmistir

Hi: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin 6rgiitsel muhalefet tizerinde anlaml
bir etkisi vardir.

Hia: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin dikey orgutsel muhalefet tzerinde

anlamli bir etkisi vardir.
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Ha.: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin yatay 6rgutsel muhalefet tUzerinde
anlamli bir etkisi vardur.

Hz: Yoneticilerin yenilikgilik egilimlerinin ¢aligmaya tutkunluk {izerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Hoa: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin ¢aliymaya tutkunlugun dinglik
boyutu tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hon: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin ¢alismaya tutkunlugun yogunlasma
boyutu dizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hoc: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin ¢alismaya tutkunlugun adanmishk
boyutu iizerinde anlamli bir etkisi vardur.

Ha: Yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ve orgiitsel muhalefet arasinda pozitif
ve anlaml bir iligki vardir.

Hsa: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve dikey muhalefet arasinda pozitif ve
anlamh bir iliski vardir.

Hay: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve yatay muhalefet arasinda pozitif ve
anlaml bir iligki vardir.

Ha: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve ¢alismaya tutkunluk arasinda pozitif
ve anlaml bir iligki vardir.

Haa: YOneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve ¢alismaya tutkunlugun dinglik boyutu
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

Han: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve ¢calismaya tutkunlugun yogunlasma
boyutu arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Hac: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve ¢alismaya tutkunlugun adanmishk
boyutu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

Hs: Yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir.

He: Orgiutsel muhalefet davramslar1 calisanlarin cinsiyetlerine gére farklilik
gOstermektedir.

H7: Calismaya tutkunluk davranislar1 ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik
goOstermektedir.

Hs: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ¢alisanlarin yas gruplarma gore farklilik
goOstermektedir.

Ho: Orgiitsel muhalefet davramislari calisanlarin yas gruplarina gére farklihik

goOstermektedir.
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Hio: Calismaya tutkunluk davranislar galisanlarin yas gruplarina gore farklilik
goOstermektedir.

Hi1: Yoneticilerin yenilikg¢ilik egilimleri ¢alisanlarin 6grenim durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

Hi2: Orgiitsel muhalefet davramslari galisanlarm 6grenim durumlarma gore
farklilik gostermektedir.

His: Calismaya tutkunluk davranislari ¢alisanlarin 6grenim durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

Hi4: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ¢alisanlarin medeni durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

His: Orgiitsel muhalefet davramslari ¢alisanlarin medeni durumlarina gére
farklilik gostermektedir.

His: Calismaya tutkunluk davranislari calisanlarin medeni durumlarma gore
farklilik gostermektedir.

Hi7: Yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ¢alisanlarin ¢ocuk sayisina gore
farklilik gostermektedir.

Hig: Orgiitsel muhalefet davramslart ¢alisanlarin cocuk sayisina gore farklilik
gOstermektedir.

Hig: Calismaya tutkunluk davranislari ¢alisanlarin ¢ocuk sayisina gore farklilik
goOstermektedir.

H2o: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri calisanlarin kurumdaki pozisyonuna
gore farklilik gostermektedir.

H21: Orgiitsel muhalefet davramslar1 ¢alisanlarin kurumdaki pozisyonuna gére
farklilik gostermektedir.

Ho: Calismaya tutkunluk davraniglar ¢alisanlarin kurumdaki pozisyonuna gore
farklilik gostermektedir.

Hos: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ¢alisanlarin  kurumdaki ¢alisma
siresine gore farklilik gostermektedir.

Haa: Orgiitsel muhalefet davranislari galisanlarin kurumdaki ¢alisma siiresine
gore farklilik gostermektedir.

Hos: Calismaya tutkunluk davraniglari ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siiresine
gore farklilik gostermektedir.

H2e: YOneticilerin yenilikgilik egilimleri calisanlarin gelir durumuna gore

farklilik gostermektedir.
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Ha7: Orgiitsel muhalefet davranislari calisanlarin gelir durumuna gore farklilik
goOstermektedir.
Hog: Calismaya tutkunluk davranislar calisanlarin gelir durumuna gore farklilik

gOstermektedir.
4.4, Arastirmamin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evreni olarak Samsun ili Atakum Belediyesi belirlenmistir.
Belediyelerde secimler nedeniyle sik sik yoneticiler degisebilmekte, yoneticilerin
yenilikg¢ilik egilimleri de gerek temsil ettigi siyasi partinin politikalar1 gerekse kendi
kisilik 6zellikleri dogrultusunda farklilik gésterebilmektedir. Bu baglamda ¢aliganlarin
orgiitsel muhalefet ve calismaya tutkunluk davraniglari iizerinde yoneticilerin
yenilik¢ilik egilimlerinin etkilerini belirlemek adina belediye calisanlarinin ¢aligmanin
uygulama alani igin elverisli olacagi dusunulmustir. Dolayisiyla galismanin evrenini
Atakum Belediyesi ¢alisanlar1 olusturmaktadir.

Calismada tam sayim yoluna gidilmistir, dolayisiyla ¢alismanin evreni ile
orneklemini Atakum Ilgesi Belediyesinde ¢alisan personel meydana getirmektedir.
Atakum Belediyesinde toplam 950-1000 arasinda personel ¢alismaktadir. Calismada
orneklem yontemi olarak tam sayim kullanildigindan 1000 anket formu hazirlanmis
ve s0z konusu formlar 06.02.2021-20.02.2021 tarihleri arasinda ¢alisanlara elden
dagitilmis ve toplanilmistir. Dagitilan anketlerin 650 adedi geri donmiis ve 36 adedi
eksik veya yanlis dolduruldugu ve uygun goriilmedigi i¢in degerlendirmeye alinmamis

ve arastirma analizleri 614 anket formu tlizerinden gergeklestirilmistir.
4.5. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplam yontemi olarak anket kullanilmistir. Hazirlanan anket
formunun birinci boliimiinde calisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, gelir durumu
gibi sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik toplam 8 soru yer almaktadir.

Anket formunun ikinci béliminde arastirmanin degiskenleri ile ilgili 6lgeklere
yer verilmistir. Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerini 6lgmek {izere Tahsin Cetin
(2009: 101) tarafindan gelistirilen “Yoneticilerin Yenilik¢ilik Egilimleri Olcegi”
(YYEO) kullanilmistir. Olgegin orijinal hali 15 madde ve tek boyuttan olusmaktadir.
Ancak faktor dagilimini bozdugu ve faktor yiikleri diisiik ¢iktig1 icin iki madde

6lgekten ¢ikarilmis ve geriye kalan 13 madde kullanilmustir.
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Anketin tgtinct bolimiinde Kassing (2000) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e’ye
uyarlanmasi, gecerlik ve glivenirlik calismast Abidin Dagli (2015) tarafindan yapilan
“Orgutsel Muhalefet Olgegi” (OMO) yer almaktadir. S6z konusu 6lgegin Kassing
(2000) tarafindan gelistirilen orijinal hali iki boyut ve 18 maddeden olusmaktadir.
Orijinal formda orgitsel muhalefetin iki boyutu olan dikey muhalefet ve yatay
mubhalefetle ilgili 9’ar madde bulunmaktadir. Dagli (2015) tarafindan yapilan dl¢egin
Tiirkge’ye uyarlanma, gecerlik ve giivenirlik calismasinda 6l¢egin orijinal formundaki
bir maddenin faktor yiik degerinin 0.30’un altinda kalmasi, bir maddenin binisik bir
madde olup iki faktore birden yiikklenmesi ve bir maddenin de faktor yiikiiniin diisiik
olmast nedeniyle Olgekten c¢ikarildigi ve madde sayisiin 15°¢  distirildigi
goriilmektedir. Bu calismada Dagli tarafindan uyarlanan iki boyut ve 15 ifadeden
olusan Orgiitsel Muhalefet Olcegi kullanilmistir. Ancak faktdr yiiklerinin diisiik
¢ikmasi nedeniyle s6z konusu Olgekten iki madde cikarilmis ve arastirmada geriye
kalan 13 madde kullanilmistir. Kullanilan Orgiitsel Muhalefet Olgeginin (EK-1) ilk 6
maddesi (1, 4, 5, 6, 7 ve 8) dikey muhalefet boyutunu, geriye kalan 7 madde (9, 10,
11, 12, 13, 14 ve 15) ise yatay muhalefet boyutunu olusturmaktadir. Ayrica Orgitsel
Muhalefet Olgeginin dikey muhalefet boyutunda yer alan 1, 4 ve 7. ifadeler ile yatay
boyut altinda yer alan 14 numarali ifade ters (reverse) madde olarak diizenlenmis ve
ifadelerin puanlanmasi tersten yapilmistir.

Anketin son bdlumiinde ise Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker
(2002) tarafindan gelistirilen ve Tiilay Turgut (2011) tarafindan Tiirkgeye uyarlamasi,
gecerlik ve giivenirlik ¢alismast yapilan Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
yani “Calismaya Tutkunluk Olcegi” (CTO) kullamlmustir. Calismaya Tutkunluk
Olgegi alt1 tanesi dinglik, alt1 tanesi yogunlasma ve bes tanesi adannuslik olmak {izere
u¢ boyut ve toplam 17 ifadeden olusmaktadir.

Aragtirmada kullanillan ¢ Ol¢ekte yer alan toplam 43 ifadenin tamam
“Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katiliyorum (2), Fikrim Yok (3), Katiliyorum (4) ve
Kesinlikle Katiliyorum (5) seklinde tasarlanan 5°li Likert Tipi Olgek formundadir.

4.6. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS programi kullanilmustir.
Verilerin analizinde kullanilan istatistiksel yontemler sunlardir:

= Demografik 6zelliklerin analizinde frekans ve yilizde dagilim,
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= Kullanilan veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemede
normallik analizi,

» Olgeklerin ve faktorlerinin i¢ tutarliliklarini tespit etmede glvenilirlik ve
acimlayici faktor analizleri,

= Arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemede
korelasyon analizi,

= Belirlenen hipotezleri test etmede regresyon analizleri ve

* Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin demografik 6zelliklere gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere t-testi ve ANOVA

analizleri kullanmilmustir.
4.7. Arastirmanmin Bulgular1

Aragtirmanin bu béliimiinde katilimcilara iligskin sosyo-demografik verilere yer
verilmis ve arastirma modeli ve hipotezlerin test edilmesi ig¢in gergeklestirilen

istatistiksel analizlerin bulgu ve sonuglar1 ortaya konulmustur.
4.7.1. Demografik Veriler

Ankete katilan c¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin bulgular
asagidaki Tablo 4.1°de gosterilmektedir. Katilimcilarin % 22.1°1 (136) kadin ve %
77.9’s1 erkek (478) calisanlardan olusmaktadir.

Ankete cevap veren katilimcilardan 18-29 arasi yas grubuna girenlerin oran1 %
17.1; 30-39 arasi yas grubuna girenlerin orant % 35.7; 40-49 aras1 yas grubuna
girenlerin oranit % 35.5; 50-59 aras1 yas grubuna girenlerin oran1 % 10.6 ve 60 yas ve
uzeri olanlarin oram1 % 1.1’dir. Bu baglamda arastirmaya katilan belediye
calisanlarinin yaklasik % 71’inin 30-49 yas grubuna girdigini diger bir ifadeyle orta

yas grubuna giren ¢alisanlardan olustugunu ileri stirmek miimkiin goriilmektedir.

Katilimcilarin 6grenim durumlar incelendiginde belediye c¢alisanlarinin %
37,3 liniin ilkogretim, % 29.3 {iniin lise, % 11.2’sinin 6n lisans, % 19,4 {iniin lisans ve
% 2.8’inin ise yiiksek lisans ve doktora seklinde lisansiistii egitim seviyesine sahip
olduklar1 anlagilmaktadir. Ankete cevap veren katilimcilarin % 68.7’si evli, % 26,51
bekar ve % 4.7’si ise bosanmis veya dul statiisiindedir. Katilimeilarin % 33.2°sinin
cocugu bulunmazken, iki ¢ocuga sahip olanlarin oran1 % 28.2 ve dort ve fazlasi gocuga

sahip olanlarin orani ise % 3.6 dir.
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Tablo 4.1: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

N %
(Frekans) (Ylzde)
Kadin 136 22.1
Cinsiyet Erkek 478 77.9
Toplam 614 100.0
18-29 arasi 105 17.1
30-39 arasi 219 35.7
Yas 40-49 arasi 218 355
50-59 arasi1 65 10.6
60 ve lzeri 7 1.1
Toplam 614 100.0
[kogretim 229 37.3
Lise 180 29.3
Ogrenim Durumu C")_n Lisans 69 11.2
Lisans 119 194
Yiksek Lisans / Doktora 17 2.8
Toplam 614 100.0
Evli 422 68.7
. Bekar 163 26.5
Medeni Durum Bosanmis / Dul 29 4.7
Toplam 614 100.0
0 204 33.2
1 134 21.8
2 173 28.2
Cocuk Sayisi 3 81 13.2
4 ve fazlasi 22 3.6
Toplam 614 100.0
Yonetici 22 3.6
Pozisyon Mgmur 100 16.3
Isci 492 80.1
Toplam 614 100.0
1 yildan az 86 14.0
1-4 yil 198 32.2
. . | 59yl 181 29.5
Kurumda Calisma Siiresi 10-14 77 125
15 ve fazlasi 72 11.7
Toplam 614 100.0
Asgari Ucret-3200 448 73.0
3201-3500 13 2.1
Gelir Durumu 3501-3800 3 0.5
3801-4000 6 1.0
4001 ve lzeri 144 23.5
Toplam 614 100.0
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Ankete cevap veren belediye calisanlarinin % 3.6’s1 yonetici, % 16,31t memur
ve % 80.1°11se is¢i pozisyonunda gorev yapmaktadir. Katilimcilarin kurumda ¢aligsma
stiresi 1 yildan az olanlarin oranm1 % 14; 1-4 yil arasi olanlarin oran1 % 32.2; 5-9 yil
arast olanlarin oran1 % 29.5; 10-14 yil arasi olanlarin oran1 % 12.5 ve 15 ve Uzeri
olanlarin orant ise % 11.7’dir. Belediye personelinin yaklasik %4’ii asgari ticret ve 3200
TL arasinda bir ticret alirlarken geriye kalan yaklasik '4’liik boliimii ise 4001 TL ve

uzerinde bir ticret almaktadirlar.
4.7.2. Faktor Analizleri

Faktor analizi, aralarinda iliski bulundugu dusunulen ¢ok sayidaki degisken
arasindaki iligkilerin anlasilmasin1 ve yorumlanmasini kolaylastirmak ve daha az
sayidaki temel boyuta indirgemek ve 6zetlemek icin kullanilan bir grup ¢ok degiskenli
analiz teknigidir. Bir baska deyisle faktor analizi, aralarinda iligki bulunan ¢ok sayida
degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin belirlenmesi ve arastirmaci
tarafindan veri setinde yer alan kavramlar arasindaki iliskilerin daha kolay
anlagilmasina yardimer olmak i¢in yapilan bir analizdir (Buyukozturk, 2002: 470).
Asagidaki paragraflarda arastirmada kullanilan Yoneticilerin Yenilik¢ilik Egilimleri,
Orgiitsel Muhalefet ve Calismaya Tutkunluk Olgekleri icin yapilan faktor analizlerine
yer verilmektedir.

Yoneticilerin Yenilikgilik Egilimleri Olgeginin yap1 gegerliligini belirlemek
amaciyla agimlayici faktor analizi kullanilmistir. Yapilan ilk analizde faktor dagilimini
bozdugu ve faktor yiikleri diisik ¢iktig1 gerekcesiyle “Bulundugum birim, diger
birimlere kiyasla risk alma egilimi daha yiiksektir” ve “Kurumumuzda yenilikgi fikir
ve uygulamalar ¢ok riskli olarak algilanir ve direngle karsilanir” maddeleri 6lgekten
cikarilmus ve tekrar faktor analizi yapilmistir. Yapilan ikinci faktdr analizinde Olgegin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,936 olarak elde edilmis ve dolayisiyla kabul
edilebilir sinir olan 0,60’ iizerinde bir deger bulunmustur. Calismada yapilan
istatistiksel analizden Bartlett Sphericity testi sonucu (¥2 = 4359.070, df = 78, sig. =
.000) anlamli bulunmustur. Yapilan KMO ve Bartlett Sphericity sonuglarina
bakildiginda veri setinin faktér analizi yapmak i¢in uygun ve yeterli oldugu
sOylenebilmektedir. Yapilan agimlayici faktoér analizinde 15 maddenin tek faktorde

toplandig1 ve varyansin % 51.881’ini acikladig1 belirlenmistir.
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Tablo 4.2: Yoneticilerin Yenilik¢ilik Egilimleri Olgegi Faktor Yiikleri

” : Faktor

Olgek Maddeleri Yiikleri
YYE1l | Egitim seviyemi artirdikca risk alma istegim de artar. 445
YYE3 Birimimiz yeni teknolojileri, suregleri, teknikleri ve drin 606

fikirlerini surekli arastirir.
YYES5 | Birimimizde yaratici diisiinceler iiretilir ve tartisilir. 714
Birimimizde yeni diislinceleri hayata gegirmek i¢in gerekli

YYES kaynaklar aragtirilir, temin edilir ve glivenceye alinir. 762

YYE7 Birimimizde yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in uygun plan ve 768
programlar olusturulur.

YYES Kurumumuz c¢ogunlukla yeni proje ve hizmetleriyle il 766
icerisinde hizmet anlayisinda ilk olmay1 hedeflemektedir. '

YYE9 Arastirma sonuglar"m"a dayanan teknik yenilikler kurumumuzda 793
cok cabuk kabul gorir.
Kurumumuz diger belediyelerin hamlelerini bekleyip onlara

YYE10 eer ) .. 733
cevap vermeye degil, ilk hamleyi kendisi yapmaya calisir.

YYEL1 Kurumumuz kamuya .hl‘zmet sunmada digerlerinden daha 745
farkli olmay1 hedeflemistir.

YYEL2 Yeni diisiince ve uygulamalar, kurumumuzdaki program ve 745

proje yonetimlerinde kolayca kabul gorir.

Belediye olarak, kurulusumuzun proje ve hizmetlerinden
YYEL3 | yararlananlardan, bunlarin kalite ve faydasina yonelik diizenli .7166
geri bildirim(goriis) aliyoruz.

Kurumumuzda siirekli yenilik yapmaya elverisli bir ortam s6z

YYE14 .759
konusudur.

YYE1L5 Kurumumuz'tum fuar faaliyetlerini ve tasarim yarismalarini 690
yakindan takip eder.

Tablo4.2. incelendiginde “Egitim seviyemi artirdikca risk alma istegim de artar”
maddesinin .445 degeri ile en diisiik faktor yiikiine; “Aragtirma sonuglarina dayanan
teknik yenilikler kurumumuzda ¢ok ¢abuk kabul goriir” maddesinin ise .793 degeri ile
en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel Muhalefet Olgegi’nin yap1 gecerliligini belirlemek amaciyla yapilan
acimlayici faktdr analizinde Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,813 olarak
elde edilmistir. Yapilan istatistiksel analiz sonucunda Bartlett Sphericity testi sonucu
(x2 = 2129.747, df = 105, sig. = .000) anlamli bulunmustur. KMO ve Bartlett
Sphericity testlerinin sonuglarina bakildiginda veri setinin faktor analizi yapmak i¢in
uygun oldugu anlagilmaktadir. Yapilan ag¢imlayict faktoér analizinde “Belediye
yonetimini sorgulamam” ve “Kurum politikalarin1 sorgulamaktan ¢ekinirim”
maddeleri faktor yiliklerini bozdugu igin dlgekten ¢ikarilmistir. S6z konusu iki madde
cikarildiktan sonra geriye kalan 13 maddenin iki faktorde (dikey ve yatay muhalefet)

toplandig1 ve birinci faktorin (dikey muhalefetin) varyansin % 30.312’sini, ikinci
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faktoriin (yatay muhalefetin) varyansin % 13.392’sini, bu iki faktoriin ise toplam
varyansin % 43.704’iinii acikladig: tespit edilmistir.
Tablo 4.3: Orgiitsel Muhalefet Olgegi Faktor Yiikleri

" : Faktor
Olcek Maddeleri Yiikleri
OML Kurumumda soru sormaktan veya karsit fikirler 677
sunmaktan cekinirim.
_ | oma Kurq.r_nda ahﬂnan kararlara katilmadigimda bu durumu 746
2 yetkililere sylemem.
= | - Kurumda alinan kararlari sorgulamak istedigimde bu
< | OM5 . . 443
§ durumu idarecilerle konusurum.
= | &M6 !_(urgmdakl yetersizlikleri gidermek icin idarecilere 626
2 onerilerde bulunurum.
Q| 3m7 Y_on_etlmle anlasamadigimiz konular1 kendilerine 594
bildirmem.
OM8 P?rsopele E}dl} _dgvramlmadlgma inandigimda bunu 638
yoénetime bildiririm.
OMO Kurumumdaki yetersizlikleri herkesin yaninda 587
elestiririm.
4 Is arkadaslarim kurumdaki orgiitsel degisiklikleri 620
OM10
- sorguladiklarinda onlarin yaninda yer alirim.
S | A Bu kuruma iligkin elestirilerimi kurumdaki diger 126
< | OM11
s personellerle agik¢a paylasirim.
§ -- Kurum politikalarindan memnun olmadigimda bunu 673
OoM12 e
> herkese bildiririm.
& | A Diger personelle bu kurumda islerin yapilis sekline 127
> |OM13 | ... %"
iligkin duygularimi paylagirim.
OM14 | Kurumumu diger personelin yaninda elestirmem. 492
" Is arkadaslarimla kurumdaki rahatsizlik verici 632
OM15
konular1 rahat¢a konusurum.

Tablo 4.3. incelendiginde “Kurumda alinan kararlar1 sorgulamak istedigimde bu
durumu idarecilerle konusurum” maddesinin .443 degeri ile en diisiik faktor yiikiine;
“Kurumda alinan kararlara katilmadigimda bu durumu yetkililere soylemem”
maddesinin ise .746 degeri ile en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.

Calismanin bir diger bagimli degiskeni olan Calismaya Tutkunluk Olgegi’nin
yapt gegerliligini belirlemek amaciyla yapilan agimlayici faktor analizinde Olgegin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,948 olarak bulunmustur. Ayrica Bartlett
Sphericity testi sonucu (x2 = 7798.511, df = 136, sig. = .000) olarak anlamli
bulunmustur. KMO ve Bartlett Sphericity testlerinin sonuglarina bakildiginda veri
setinin faktor analizi yapmaya elverisli oldugu anlagilmaktadir. Yapilan agimlayici
faktor analizinde 17 maddenin ¢ faktorde (dinglik, yogunlasma ve adanmislik)

toplandig1  goriilmektedir. Olgegin birinci faktoriiniin  (dinglik) varyansm %
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55.064’lnil, ikinci faktoriin (yogunlagsma) varyansin % 8.821’ini, li¢lincii faktoriin
(adanmuglik) varyansin % 5.308’ini ve s6z konusu ii¢ faktoriin ise toplam varyansin %
69.193’1linti acikladig tespit edilmistir.

Tablo 4.4: Calismaya Tutkunluk Olgegi Faktér Yiikleri

Olcek Maddeleri Faktor Yikleri
CT1 | Isimi yaparken enerji dolu olurum. .805
CT2 | Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. 841
+ | GT3 Isimde zihinsel olarak oldukg¢a dayamkliyim. | .617
S CT4 Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli 803
= olurum.
CT5 | Cok uzun saatler ¢alisabilirim. 644
CT6 Her sey y_olunda gitmese bile isimde daima 798
sebat ederim.
CT7 | Calisirken isime dalip giderim. 725
g CT8 | Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. .785
2 | CT9 | Calsirken ¢cevremdeki her seyi unutuveririm. .635
Tg CT10 | Calisirken mola vermekte zorlanirim. .637
2 | CT11 | Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam. .7185
>~ Yogun galistigim zamanlarda kendimi mutlu 673
CT12 | . .
hissederim.
Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca 805
CT13 | .. e e e e
v hizmet ettigini diisinliyorum.
iz Isimin ilgi gekici ve gayret gerektiren bir is .748
g |CTl4 ldus ditsiinii
g oldugunu diisliniiyorum.
< | CT15 Yaptigim isle gurur duyarim. .835
< CT16 | Isim bana ilham verir. 187
CT17 | Isimi hevesle yaparim. .858

Tablo 4.4. incelendiginde “Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim”
maddesinin .617 degeri ile en diisiik faktdr yiikiine; “Isimi hevesle yaparim”

maddesinin ise .858 degeri ile en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.
4.7.3. Guvenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, kullanilan Olgekte yer alan sorularin birbirleri ile olan
tutarhiligint  ve kullamlan 6lgegin ilgilenilen konuyu ne derece yansittigini
gostermektedir. Guvenilirlik, elde edilen dlgtimler Gizerindeki yorumlar ve daha sonra
ortaya ¢ikarilabilecek analizler igin bir temel teskil etmektedir. Ankette kullanilan
olceklerin glvenilirliklerini 6l¢gmek amaciyla Cronbach Alfa testi kullanilmustir.

Ankette kullanilan 6l¢eklerin giivenirlik katsayilarini 6l¢mek i¢in Cronbach Alfa

giivenirlik analizi yapilmistir.
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Tablo 4.5: Cronbach’s Alpha Katsayisinin Deger Aralig1 ve Yorumlari

Alfa Katsayisi Aciklama
0,80 -1,00 Gelistirilen Olgek/test yiiksek giivenirlige sahiptir
0,60-0,80 Gelistirilen test olduke¢a giivenilirdir
0,40 -0,59 Gelistirilen testin giivenirligi diisiiktiir
0,00-0,39 Gelistirilen test giivenilirligi yoktur

Kaynak: Alpar, (2017), 784.
Tablo 4.9’da goriilecegi tlizere 0,80-1,00 araligr 6lgegin ya da testin yiliksek
giiven araliginda oldugunu gosterirken, katsaymnin 0,40’m altinda kalmasi ise

gelistirilen test ya da 6l¢egin giivenilir olmadigini gostermektedir (Alpar, 2017: 784).

Tablo 4.6: Guvenilirlik Analizi

Boyut / Olgek Madde Sayisi Cronbach Alfa
Katsayisi
Yoneticilerin Yenilikcilik Egilimleri 13 917
Orgutsel Muhalefet 13 752
Dikey Muhalefet 6 .684
Yatay Muhalefet 7 797
Calismaya Tutkunluk 17 943
Dinglik 6 .884
Yogunlagsma 6 842
Adanmiglik 5 926

Tum olgeklerin Cronbach Alfa katsayisi 0,70’den biiyiik bulunmustur. Bu

degerler dl¢eklerin kabul edilebilir bir giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.
4.7.4. Normallik Testi

Caligmanin arastirma kisminda hangi analiz yontemlerinin uygulanacagina karar
vermek icin normallik analizi kullanilmistir. Bu baglamda calismanin veri setinin
normal dagilim gosterdiginin kabul edilebilmesi i¢in ¢arpiklik ile basiklik degerlerinin
anlamlilik diizeyinin 0.05 olmasi gerekmektedir (Erdogan, Bayram ve Deniz, 2007:
4). Diger bir ifadeyle verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi normallik testi
ile belirlenmeye calisilmistir. Normallik testi i¢in kurulan hipotezler sunlardir:

Ho: % 95 giliven araliginda veriler normal dagilima uygundur.

Hi: % 95 giiven araliginda veriler normal dagilima uygun degildir.

Normallik dagilim testi sonuglarina gore sig. > 0.05 ise % 5 dnem seviyesinde
yani % 95 guven araliginda verilerin normal dagilima uygun sapma gosterdigi seklinde
yorumlanmaktadir. Ayrica normal dagilim testinde n > 30 ise genellikle Kolmogorov-
Smirnov anlamlilik degeri, n < 30 ise Shapiro-Wilk anlamlilik degeri kullanilmaktadir
(Buyikoztirk, 2017: 42). Normallik testi yapilirken Tabachnik ve Fidell’e (2013) gore
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Skewness (carpiklik) ve Kurtosis (basiklik) degerleri -1.50 ile +1.50 arasinda ise
normal dagilim gosterdigi seklinde kabul edilmektedir. George ve Mallery (2010) ise
Skewness (carpiklik) ve Kurtosis (basiklik) degerlerinin -2.00 ile +2,00 arasinda

olmasim normal dagilim olarak kabul etmislerdir (Ozdemir, 2019: 16).

Tablo 4.7: Basiklik-Carpiklik Degerleri

<. Basikhik arpikhik
Degiskenler (Kurtosis) (gke\I/)vness)
Yoneticilerin Yenilik¢ilik Egilimleri (YYE) 337 -.502
Orgitsel Muhalefet (OM) 392 -.004
Dikey Orgiitsel Muhalefet (DOM) 628 -135
Yatay Orgiitsel Muhalefet (Y OM) 043 023
Calismaya Tutkunluk (CT) 1.836 -1.223
Dinclik (DNCCT) 1.803 -1.244
Yogunlasma (YGNCT) 215 -.469
Adanmislik (ADMCT) 1.448 -.898

Tablo 4.7. incelendiginde Skewness (carpiklik) ve Kurtosis (basiklik)

oo

degerlerinin -1.244 ile + 1.836 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu baglamda
carpiklik ve basiklik degerlerinin + 1.96 ile - 1.96 arasinda oldugu, dolayisiyla
verilerin normal dagilim gosterdigi ve “Ho: % 95 giliven araliginda veriler normal
dagilima uygundur” hipotezinin kabul edildigi anlasiimaktadir. Ayrica kutu grafikleri
ve histogram analizleri sonucu da verilerin normalligine isaret etmektedir. Verilerin
normal dagilim gosterdiginin bir diger delili merkezi limit teoreminin gerekliligi olan

n > 30 kuralim da saglamasidir. Verilerin normal dagilim gdstermesi nedeniyle

analizlerde parametrik testler kullanilmistir.
4.7.5. Fark Analizleri

Daha once ifade edildigi lizere veri setinin normal dagilim gdstermesi nedeniyle
verilerin analizinde parametrik testler kullanilmistir. Bu baglamda fark analizleri
kapsaminda ikiden fazla grup arasindaki farkliligi belirleyebilmek igin parametrik
testlerden olan tek yonlic ANOVA testi uygulanmistir. Tek yonli ANOVA testi bir
tarafdan degiskenler arasindaki farkliligr tespit ederken diger taraftan degiskenlerin
birbirleri iizerinde etkilerini de gostermektedir. Bu etkiler ¢oklu kiyaslama testleri ile
analiz edilmektedir. Coklu karsilastirma testlerine gore verilerin homojen olup
olmadig1 énem arz etmektedir. Veriler homojen dagiliyorsa Tukey, Scheffe, Duncan
ve diger ¢oklu kiyaslamalardan faydalanilmaktadir. Veriler homojen dagilmiyorsa
Tamhane’s T2, Dunnet’s T3, Games Ovel, Dunnet’s C ¢oklu kiyaslama testlerinden

yararlanilmaktadir (Balc1 ve Ahi, 2016: 277-278).
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Grup sayisi birbirinden farkli oldugu ve homojen dagildiginda Scheffe testi
kullamlir. Ozellikle sosyal bilimlerdeki anket calismalarinda grup sayisi birbirinden
farkli oldugundan Scheffe testinin kullanilmas1 tavsiye edilmektedir (Can, 2016: 152).
Yukarida yapilan acgiklamalar dogrultusunda sosyo-demografik Ozellikler ile
yoneticilerin yenilikg¢ilik egilimleri, ¢alisanlarin orgiitsel muhalefet ve calismaya
tutkunluk davranmislar1 arasindaki farkliligi belirleyebilmek igin t-testi ve ANOVA
analizlerinden yararlamlmistir. Cinsiyet (erkek-kadin) degiskeni gibi iki farkli
katilimer grubun oldugu degiskenlerde farklilik analizi igin t- testi uygulanirken;
ikiden ¢ok grup katilimeist olan yas, 6grenim durumu, medeni durum, sahip olunan
cocuk sayisi, caligma siiresi, pozisyon ve gelir diizeyi gibi degiskenlerde ise tek yonli
ANOVA testi kullanilmastir.

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve boyutlarina ait ortalamalar1 degerlendirmek
Uzere Tablo 4.8.”deki araliklar kullanilmistir. Puan Araligi = (En Yiiksek Deger-En
Diisiik Deger)/5 = 5-1/5 = 4/5 = 0,80 olarak hesaplanmis ve bu deger cevap kodlarmin
en diisiigii olan 1,00’den baslayarak ardisik olarak sonraki degerlere eklenmesi
suretiyle degerlendirme araliklari elde edilmistir. Bu baglamda aritmetik ortalamalari

degerlendirme araliklar1 asagidaki Tablo’da gdsterilmektedir.

Tablo 4.8: Aritmetik Ortalama Degerlendirme Araliklar

Arahk Arahgin Degeri
1.00-1.80 Cok Diisiik
1.81-2.60 Diisiik
2.61-3.40 Orta
3.41-4.20 Y uksek
4.21-5.00 Cok Yuksek

Atakum Belediyesi ¢alisanlariin orgiitsel baglilik diizeylerinin cinsiyetlerine
gore karsilastirilmasina iligkin  yapilan t-testi sonuclar1 asagidaki tabloda
gorilmektedir.

Tablo 4.9: Degiskenlerin Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmasina

fliskin t-Testi Sonuclar1

Cinsiyet | N Ort. S.S. t ?:)%
Yoneticilerin Yenilikcilik | Kadin 136 | 3.5939 | .65424 161 645
Egilimleri Erkek 478 | 3.5573 | .85657 | ° '
- Kadin 136 | 3.1629 | .48840 -
Orgutsel Muhalefet Erkek | 478 | 3.2527 | 60372 | 1592 | +%2
Kadin 136 | 3.9775 | .61353
Calismaya Tutkunluk Erkek 478 | 38303 | 87701 1834 | .075

149




Tablo 4.9 ele alindiginda arastirmaya katilan belediye personelinin yoneticilerin
yenilik¢ilik egilimleri, orgiitsel muhalefet ve ¢alismaya tutkunluk puan ortalamalarinin
cinsiyet degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
actdan anlamli bulunmamustir. Diger bir ifadeyle bagimsiz 6rneklem t-testi sonucuna
gore iki grup (kadin-erkek) arasindaki varyansin popililasyonda homojen olarak
dagildig1 ve kadin ve erkeklerin s6z konusu degiskenleri degerlendirmede farklilik
gostermedigi bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla bu bulgular dogrultusunda “Hs:
Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir”, “Hg: Orgiitsel muhalefet davranislari calisanlarin cinsiyetlerine gore
farklilik gostermektedir” ve “H7: Calismaya tutkunluk davramislari calisanlarin
cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir” hipotezlerinin red edildigini ileri stirmek
mumkandar.

Tablo 4.10: Degiskenlerin Yas Gruplarina Gore Karsilastirilmasina iliskin

Anova Testi Sonuglari

N M S.S. F Sig
18-29 105 3.5846 83113
Yéneticilerin 30-39 219 3.5360 .75543
Yenilikcilik 40-49 218 3.5663 .87803 150 930
Egilimleri 50-59 65 3.6249 .78969
60 + 7 3.6410 .88868
Toplam 614 3.5654 81573
18-29 105 3.1890 49336
30-39 219 3.2244 57730
. 40-49 218 3.2354 62296
Orgutsel Muhalefet 5059 65 3.3066 7564 480 792
60 + 7 3.1795 .73568
Toplam 614 3.2328 .58098
18-29 105 3.8196 .78630
30-39 219 3.9221 .70139
Calismaya 40-49 218 3.8440 92697 989 424
Tutkunluk 50-59 65 3.7484 93637 ' '
60 + 7 4.2647 .70466
Toplam 614 3.8629 82773

Tablo 4.10 incelendiginde galisanlarin yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri,
orgiitsel muhalefet ve calismaya tutkunluk puan ortalamalarimin yas gruplar
degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigini ortaya koymak amaciyla yapilan tek
yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamustir (p>0,05). Bu bulgular dogrultusunda “Hs: Yoneticilerin
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yenilik¢ilik egilimleri ¢alisanlarin yas gruplarina gore farklilik gostermektedir”, “Ho:
Orgutsel muhalefet davranislart calisanlarin  yas gruplarina  gére  farklilik
gostermektedir” ve “Hio: Calismaya tutkunluk davranislari ¢alisanlarin yas gruplarina
gore farklilik gostermektedir” hipotezleri red edilmektedir.

Tablo 4.11: Degiskenlerin Ogrenim Durumuna Gére Karsilastirilmasina

[liskin Anova Testi Sonuglar

N M S.S. F | Sig
[kodgretim 229 | 3.4746 | 92941
Lise 180 | 3.5769 | .75459
Yéneticilerin O_n Lisans 69 | 3.8941 | .56682
ey erer . | Lisans 119 | 3.5591 | .74092 | 3.819 | .004
Yenilikgilik Egilimleri Yiksek Lisans /
17 | 3.3756 | .88122
Doktora
Toplam 614 | 3.5654 | .81573
Ilkogretim 229 | 3.2667 | .67162
Lise 180 | 3.2132 | .55350
On Lisans 69 | 3.2787 | .53230
Orgutsel Muhalefet Lisans 119 | 3.2120 | .46651 | 1.467 | 211
Yiksek Lisans /117 | 5 9412 | 37032
Doktora
Toplam 614 | 3.2328 | .58098
Hkégretim 229 | 3.7729 | 99342
Lise 180 | 3.9343 | .77255
On Lisans 69 | 4.0887 | .56020
Calismaya Tutkunluk | Lisans 119 | 3.8260 | .62790 | 2.635 | .033
Yuksek Lisans /|17 | 5 6609 | 90642
Doktora
Toplam 614 | 3.8629 | .82773

p<0,05* p<0,01%*
Tablo 4.11 incelendiginde arastirmaya katilan belediye ¢alisanlarinin

yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin (YYE: p = .004, p < 0,01) ve galismaya
tutkunluk (CT: p =.033, p < 0,05) puan ortalamalarinin 6grenim durumu degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak amaciyla yapilan Anova analizi
sonucunda grup ortalamalari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur.

Bu farkin hangi 6grenim diizeyleri arasinda oldugunu belirlemek amaciyla
yapilan Post Hoc Tukey testi sonuglaria bakilmistir. Tablo 4.12°de goriildiigii tizere
yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri degiskeni agisindan bu farkliligin 6n lisans ile
ilkogretim, lise ve lisans araligindaki calisanlar arasinda ortaya ¢iktigi goriilmektedir.
Bu baglamda “Hii: Yoneticilerin yenilikgilik egilimleri c¢alisanlarin  6grenim

durumlarina gore farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.12: Calisanlarin Ogrenim Durumuna Gére Farklilasan Y oneticilerin
Yenilikgilik Egilimleri Faktoriiniin Gruplararas: Karsilastirilmasi

(TUKEY Testi Sonuglart)

) Ortalamalar .
Faktor () V) Arasi Fark (I-J) Sig
[kogretim 41945* .002
YE).ngtch(.erm Yenilikcilik On Lisans | Lise 31717* 045
Egilimleri
Lisans .33494* .050

p<0,05* p<0,01**

Caligmaya tutkunluk degiskeninde goriilen farkin hangi 6grenim diizeyleri
arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Post Hoc Tukey testi sonuglari
incelendiginde bu farkliligin 6n lisans ile ilkogretim grubu arasinda ortaya ¢iktigi
gorilmektedir. Bu baglamda “Hiz: Calismaya tutkunluk davramislari g¢alisanlarin
ogrenim durumlarina gore farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.13: Calisanlarin Ogrenim Durumuna Gére Farklilasan Calismaya
Tutkunluk Faktoriiniin Gruplararas1 Karsilastirilmasi

(TUKEY Testi Sonuglart)

Ortalamalar
Faktor Q)] J) Arasi Fark (I- Sig
J)
Yoneticilerin Yenilikeilik | On flkogretim 31574% 043
Egilimleri Lisans

p<0,05% p<0,01**

Ote yandan calismamn bagimli degiskenlerinden &rgiitsel muhalefet puan
ortalamalar1 ile Ogrenim durumu degiskeni arasinda ise anlamli bir farklilik
bulunmamustir (p > 0,05, p > 0,01). Dolayistyla “Hiz: Orgiitsel muhalefet davranislari
calisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik gostermektedir” hipotezi red

edilmistir.

Tablo 4.14: Degiskenlerin Medeni Duruma Gére Karsilastirilmasina Iliskin

Anova Testi Sonuglari

N M S.S. F | Sig
Evli 422 | 3.5565 | .83501
Yoneticilerin Bekar 163 | 3.5300 | .77876 2543 | 079
Yenilikg¢ilik Egilimleri | Bosanmis / Dul 29 | 3.8939 | .67481 | '
Toplam 614 | 3.5654 | .81573
Evli 422 | 3.2238 | .60658
Orgutsel Muhalefet Bekar 163 | 3.2350 | .53254 | .642 | .527
Bosanmis / Dul | 29 | 3.3501 | .44834
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Toplam 614 | 3.2328 | .58098
Evli 422 | 3.8726 | .86225
Bekar 163 | 3.8473 | .73321
Calismaya Tutkunluk Bosanmis / Dul 29 | 3.8093 | 83953 118 | .889
Toplam 614 | 3.8629 | .82773

p<0,05* p<0,01**

Tablo 4.14’de goriildiigi tizere galisanlarin yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri,
orgiitsel muhalefet ve galismaya tutkunluk puan ortalamalarimin medeni durum
degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigini ortaya koymak amaciyla yapilan
Anova analizi sonucunda grup ortalamalari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
fark bulunamamistir (p > 0,05). Dolayisiyla “Hi4: Y oneticilerin yenilikg¢ilik egilimleri
calisanlarin medeni durumlarina gére farklilk gostermektedir”, “His: Orgitsel
muhalefet davraniglar1 calisanlarin medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir”
ve “His: Calismaya tutkunluk davranmiglari calisanlarin medeni durumlarina gore
farklilik gostermektedir” hipotezleri red edilmistir.

Tablo 4.15: Degiskenlerin Cocuk Sayisina Gére Karsilastirilmasina Iliskin

Anova Testi Sonuglari

N M S.S. F Sig
0 204 | 3.5969 | .74092
1 134 | 3.6257 | .80012
Yoneticilerin 2 173 | 3.5042 | .79251 657 | 622
Yenilikgilik Egilimleri | 3 81 | 3.5537 | 1.00299 | ° '
4 ve fazlasi 22 |3.4301 | 1.00145
Toplam 614 | 3.5654 | .81573
0 204 | 3.2523 | .52753
1 134 | 3.2767 | .54000
- 2 173 | 3.1956 | .58873
Orgutsel Muhalefet 3 81 132317 | 69651 803 | 524
4 ve fazlasi 22 |3.0804 | .75982
Toplam 614 | 3.2328 | .58098
0 204 | 3.8772 | .71462
1 134 | 4.0048 | .68638
2 173 | 3.7844 | 94615
Calismaya Tutkunluk 3 81 137865 | 96923 1.646 | .161
4 ve fazlasi 22 |3.7647 | 97708
Toplam 614 | 3.8629 | .82773

p<0,05* p<0,01**

Tablo 4.15 degerlendirildiginde ¢alisanlarin yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri,

orgiitsel muhalefet ve calismaya tutkunluk puan ortalamalarinin cocuk sayist

degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak amaciyla yapilan

Anova analizi sonucunda grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

fark bulunamamstir (p > 0,05). Dolayisiyla “Hi7: Yoneticilerin yenilikgilik egilimleri
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calisanlarin gocuk sayisina gére farklilik gdstermektedir”, “Hig: Orgitsel muhalefet
davranislart calisanlarin ¢ocuk sayisina gore farklilik gostermektedir” ve “Hig:
Calismaya tutkunluk davranislart c¢alisanlarin  ¢ocuk sayisina gore farklilik
gostermektedir” hipotezleri red edilmistir.

Tablo 4.16: Degiskenlerin Pozisyona Gére Karsilastirilmasina liskin

Anova Testi Sonuglari

N M S.S. F Sig
Yonetici 22 | 3.5699 | .87791
Yoneticilerin Memur 100 | 3.6700 | .66147 993 | 371
Yenilik¢ilik Egilimleri | Isci 492 | 3.5439 | .84076 | - '
Toplam 614 | 3.5654 | .81573
Yonetici 22 | 3.1853 | .61706
- Memur 100 | 3.2138 | .44000
Orgutsel Muhalefet fsci 492 32387 | 60487 152 | .859
Toplam 614 | 3.2328 | .58098
Yonetici 22 | 3.9278 | .95420
Calismaya Tutkunluk }\g ;mur igg ggjjg :222(2) 649 | 523
Toplam 614 | 3.8629 | .82773
p<0,05* p<0,01**

Tablo 4.16 incelendiginde belediye calisanlarinin yoneticilerin yenilikgilik
egilimleri, orgiitsel muhalefet ve calismaya tutkunluk puan ortalamalarimin pozisyon
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Anova
analizinde grup ortalamalari arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark
bulunamamistir (p > 0,05). Dolayisiyla “H2zo: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri
calisanlarin kurumdaki pozisyonuna gore farklilik gostermektedir”, “Hai: Orglitsel
muhalefet davramiglart calisanlarin  kurumdaki pozisyonuna gore farklilik
gostermektedir” ve “Hzp: Calismaya tutkunluk davranislari c¢alisanlarin kurumdaki
pozisyonuna gore farklilik gostermektedir” hipotezleri red edilmistir.

Tablo 4.17: Degiskenlerin Kurumdaki Caligsma Siiresine Gore

Karsilastirilmasina Iliskin Anova Testi Sonuglari

N M S.S. F | Sig

1 yildan az 86 3.6959 | .83325

véneticilerin 1-4 yil 198 | 3.6301 | .83367
Yenilikgilik 29 yil 181 | 3912 | 77725 |, h9g | g

Egilimleri 10-14 77 3.4486 | .67815

15 ve fazlasi 72 3.3921 | .94000

Toplam 614 | 3.5654 | .81573

- 1 yildan az 86 3.3631 | .60978
Orgutsel Muhalefet 14 yil 108 | 32883 | 56790 3.037 | .001
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59 yil 181 | 3.1441 | .59280
10-14 77 3.2348 | .50425
15 ve fazlasi 72 3.1453 | .59508
Toplam 614 | 3.2328 | .58098
1 yildan az 86 3.9200 | .75433
1-4 yil 198 | 3.8485 | .89979
Calismaya Tutkunluk i(_)g_ly Atl 17871 gggi; ;iggg 122 | 975
15 ve fazlasi 72 3.8538 | .96979
Toplam 614 | 3.8629 | .82773

p<0,05* p<0,01**

Tablo 4.17°de goriildiigii tizere yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda galisanlarin yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve calismaya tutkunluk
puan ortalamalarinin kurumdaki ¢calisma siiresi degiskenine gore istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik gostermedigi bulgusuna ulasilmistir (p > 0,05). Bu bulgular
dogrultusunda “Hz3: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri c¢alisanlarin kurumdaki
calisma siiresine gore farklilik gostermektedir” ve “Has: Calismaya tutkunluk
davranislar1 ¢alisanlarin kurumdaki galisma siiresine gore farklilik gostermektedir”
hipotezleri red edilmistir. Buna karsin yapilan Anova analizinde ¢alisanlarin orgiitsel
muhalefet puanlarinin kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine gore istatistiksel agidan
anlaml bir farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir (p < 0,01).

Tablo 4.18: Calisanlarin Kurumda Calisma Siiresine Gore Farklilasan

Faktorlerin Gruplararasi Karsilastirilmasi (TUKEY Testi Sonuglar)

; Ortalamalar .
Faktor (1) V) Arasi Fark (I-J) Sig
Orgiitsel Muhalefet 1 yildan az | 5-9 yil .21908* 032

p<0,05* p<0,01**

Bu farkin hangi ¢alisma siireleri arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan
Post Hoc Tukey testi sonuglar1 Tablo 4.18’de gosterilmektedir. Tablo incelendiginde
bu farkliligin 1 yildan az galisanlar ile 5-9 yil araligindaki ¢alisanlar arasinda ortaya
ciktip1 goriilmektedir. Bu baglamda “Haq4: Orgiitsel muhalefet davramslar galisanlarin

kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.19: Degiskenlerin Gelir Durumuna Gére Karsilastirilmasina Iliskin

Anova Testi Sonuglari

N M S.S. F Sig
Asgari Ucret- | 448 | 3.5755| .82781
3200
Yéneticilerin 3201-3500 13 | 3.4675| 1.05913
Yenilikeilik Egilimleri 3501-3800 3 129487 | 59750 | 1.377 | .240
3801-4000 6 |4.1667 | .33852
4001 ve Uzeri 144 | 3.5304 | .76268
Toplam 614 | 3.5654 | .81573
Asgari  Ucret- | 448 | 3.2357 | .60123
3200
3201-3500 13 | 3.5325| .72736
Orgutsel Muhalefet 3501-3800 3 |3.1026 | .58245 | 2.157 | .072
3801-4000 6 |3.6923| .46664
4001 ve Uzeri 144 | 3.1800 | .48991
Toplam 614 | 3.2328 | .58098
Asgari Ucret- | 448 | 3.8483 | .86416
3200
3201-3500 13 | 3.7692 | 1.05786
Calismaya Tutkunluk | 3501-3800 3 135294 | 82981 | .652 | .626
3801-4000 6 |4.2647| .51382
4001 ve Uzeri 144 | 3.9069 | .69097
Toplam 614 | 3.8629 | .82773

p<0,05% p<0,01%*

Tablo 4.19°da goriildiigii tizere ¢alisanlarin yoneticilerin yenilikgilik egilimleri,
orglitsel muhalefet ve calismaya tutkunluk puan ortalamalarimin gelir durumu
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak amaciyla yapilan
Anova analizi sonucunda grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
fark bulunamamistir (p > 0,05). Dolayisiyla “Hazs: Y Oneticilerin yenilikg¢ilik egilimleri
calisanlarin gelir durumuna gére farklilik gdstermektedir”, “Ha7: Orgltsel muhalefet
davranmislart g¢alisanlarin gelir durumuna gore farklilik gostermektedir” ve “Hog:
Calismaya tutkunluk davranislart c¢alisanlarin  gelir durumuna gore farklilik

gostermektedir” hipotezleri red edilmistir.
4.7.6. Korelasyon Analizi

Yoneticilerin yenilikgilik egilimleri, orgiitsel muhalefet ve boyutlari, ¢alismaya
tutkunluk ve boyutlar1 degiskenleri arasindaki iligkilerin yoniinii ve siddetini tespit
etmek amaciyla yapilan korelasyon analizinin sonuglar1 Tablo 4.20°de gosterilmistir.
Korelasyon, iki degiskenin birlikte degisiminin bir 6l¢iisiidiir. Korelasyon katsayisi

matematiksel olarak -1 ile +1 arasinda degerler almaktadir. Korelasyonun biiytikligi
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(0-1) iki degisken arasindaki iliskinin giiciinii gosterirken isareti (+, -) degiskenlerin
ayn1 yonde (+) artip azaldigimmi ya da zit yonlerde (-) artis ve azalis gosterdigini
belirtmektedir. Eger iki degisken arasinda hig iliski yoksa korelasyon katsayisi sifir ya
da sifira yakin bulunmaktadir. Eger iki degisken birbiriyle yiizde yiiz oraninda iliskili
ise korelasyon maksimum (1) degeri (mitkemmel iliski) almaktadir.

Tablo 4.20: Korelasyon Analizi

Degiskenler | ORT ss @) @) ®) @ ©) ®) ) ®

1) YYE 35654 | .81573 1

2) OM 32328 | 58098 418%* 1

®)CT 3.8629 | 82773 523% | 357%* 1

(%) DOM 3.4148 | 55638 449%* | B73** | 338** 1

) YOM 3.0768 | .83576 283%% | 907** | 268** | 299%* 1

(6) DNCCT | 3.9327 | .92353 504 | 333%% | 027%% | 330%% | 242%* 1

(7) YGNCT | 35768 | .89767 4427 | 205%* | 891** | 255%% | 235%% | 726%* 1

(8) ADMCT | 4.1225 | .92356 474 | 346%* | 895%% | 339%* | 253** | 779%* | 679** | 1
p<0,01**

Korelasyon katsayist yorumlanirken iki degisken arasinda hesaplanan
korelasyon (r) degeri;

» 1<0.20 ve sifira yakin degerler iliskinin olmadig1 ya da ¢ok zayif iligkiy1i,

= (.20 - 0.39 arasinda ise zayif iliskiyi,

* 0.40-0.59 arasinda ise orta diizeyde iligkiyi

= 0.60 - 0.79 arasinda ise yiiksek diizeyde iliskiyi ve

= 0.80 - 1.0 ise ¢ok yiiksek iligkiyi isaret etmektedir.

S6z konusu tablo incelendiginde tiim degiskenler arasinda anlamli ve pozitif
yonlu iliskilerin oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ile 6rgiitsel
muhalefet arasinda orta diizeyde anlamli ve pozitif (p < 0.01; r = .418) bir iligki
bulunmaktadir. Bu bulgu ydneticilerin yenilikgilik egilimlerinin artmasi durumunda
calisanlarin oOrgiitsel muhalefet davraniglarinin da artacagr anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla bu sonuca gore “Hs: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve orgiitsel
mubhalefet arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir” hipotezi kabul edilmektedir.
Tablo 4.20’ye gore yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ile ¢alisanlarin ¢alismaya
tutkunluk davranislari arasinda da orta diizeyde anlamli ve pozitif (p <0.01; r=.523)
bir iliski bulgulanmistir. Bu baglamda yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri arttiginda
calisanlarin ¢alismaya tutkunluk davranislari da artig gostermektedir. Dolayisiyla “Ha:
Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve ¢alismaya tutkunluk arasinda pozitif ve anlamli

bir iliski vardir” hipotezi de kabul edilmistir.
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Tablo 4.20°deki degiskenler arasindaki korelasyon incelendiginde en gicli
iliskinin ¢alismaya tutkunluk ile caligmaya tutkunlugun dinglik alt boyutu arasinda ¢ok
yiiksek diizeyde anlamli ve pozitif (p < 0.01; r =.927) bir iliski seklinde gergeklestigi
goriilmektedir. En zayif iligskinin ise Orgiitsel muhalefetin yatay alt boyutu ile
calismaya tutkunlugun yogunlagma alt boyutu arasinda (r = .235) ortaya ¢iktigi
anlasilmaktadir. S6z konusu tablodaki veriler dogrultusunda “Hsa: YOneticilerin
venilik¢ilik egilimleri ve dikey muhalefet arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardwr”,
“Hap: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve yatay muhalefet arasinda pozitif ve
anlamly bir iliski vardir”, “Hasa: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve ¢alismaya
tutkunlugun dinglik boyutu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardwr”, “Hap:
Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ve ¢alismaya tutkunlugun yogunlagma boyutu
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardr” ve “Hac: YOneticilerin yenilikcilik
egilimleri ve ¢calismaya tutkunlugun adanmislik boyutu arasinda pozitif ve anlaml bir

iliski vardwr " hipotezleri kabul edilmektedir.
4.7.7. Regresyon Analizi

Arastirma modeli dogrultusunda ileri siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla iKi
adet regresyon modeli kurulmustur. Birinci modelde yoOneticilerin yenilikgilik
egilimleri ile Orgilitsel muhalefetin iki alt boyutu arasindaki iliski analiz edilmistir.
Diger bir ifadeyle yoneticilerin yenilikg¢ilik egilimlerinin Grgilitsel muhalefet ve alt
boyutlar1 ilizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigini belirlemek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.21°de
gorulmektedir.

Bagimsiz degisken olan yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ile bagimli degisken
olan orgutsel muhalefet ve alt boyutlar1 arasinda yapilan regresyon analizinin
sonuclarina bakildiginda -1 ile +1 arasinda degisen degerler alan korelasyon
katsayisiin bu modeldeki oranin r = .476 oldugu gorulmektedir. Belirlilik katsayisi
olan R? ise yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin modelin % 22’sini acikladigim
gOstermektedir. Modelin anlamlilik degeri olan F ise (89.264) kurulan modelin %1
anlamlilik diizeyinde istatistiki olarak anlamli oldugunu belirtmektedir. Yani orgutsel
muhalefet ve alt boyutlar1 degiskenlerini yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ile tahmin
etmek istatistiksel olarak anlamli ve mumkundur. Diger bir ifadeyle yoneticilerin
yenilik¢ilik egilimlerinin Orglitsel muhalefetin yordayicist oldugunu ileri siirmek

mumkin gorilmektedir.
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Tablo 4.21: Yoneticilerin Yenilik¢ilik Egilimleri ile Orguitsel Muhalefet
Arasindaki Regresyon Analizi

Standardize Standardize
Olmayan Katsayilar | Katsayilar
B SH Beta t Sig.
Sabit (Constant) 1.070 .189 5.660 .000
Orgutsel Muhalefet 372 .050 265 7.501 .000
Dikey Orgitsel | 587 .055 400 10.728 .000
Muhalefet
Yatay Orgitsel | .160 .036 164 4.395 .000
Muhalefet
R 476
R? 226
Diizeltilmis R? 224
F 89.264

Tablodaki Beta degerlerinden hareketle yoneticilerin yenilikgilik egilimlerinin
orgutsel muhalefet (B = .372), dikey orgutsel muhalefet (B = .587) ve yatay orguitsel
muhalefet (B = .160) Uzerindeki etkisinin pozitif yonli oldugu anlagilmaktadir. Bu
baglamda yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri c¢alisanlarin  Grgiitsel muhalefet
davramiglarini artirmaktadir. Dolayisiyla “Hi: Ydneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin
orgiitsel muhalefet tizerinde anlamli bir etkisi vardir”, “Hia: YOneticilerin yenilikgilik
egilimlerinin dikey drgiitsel muhalefet tizerinde anlamly bir etkisi vardir” ve “Hip:
Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin yatay orgutsel muhalefet iizerinde anlamlr bir
etkisi vardw” hipotezleri kabul edilmistir.

Ikinci regresyon modelinde yoneticilerin yenilikgilik egilimlerinin ¢alismaya
tutkunluk ve alt boyutlar1 tizerindeki etkileri incelenmistir. Kurulan modelin regresyon
analizi sonuglar1 Tablo 4.22°de gosterilmektedir.

Tablo 4.22 incelendiginde yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ile ¢aligmaya
tutkunluk ve alt boyutlar1 arasinda kurulan modeldeki belirlilik katsayisinin R? = .277
oldugu yani yoneticilerin yenilikgilik egilimlerinin modelin % 27’sini agikladigi
gorilmektedir. Modelin anlamlilik degeri olan F ise (77.949) oldugu ve kurulan
modelin %1 anlamlilik diizeyinde istatistiki olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. Bu
baglamda caligmaya tutkunluk ve alt boyutlar: degiskenlerini yoneticilerin yenilikgilik

egilimleri ile tahmin etmek istatistiksel olarak anlamli ve mumkundur.
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Tablo 4.22: Y 6neticilerin Yenilikg¢ilik Egilimleri ile Calismaya Tutkunluk
Arasindaki Regresyon Analizi

Standardize Standardize
Olmayan Katsayilar | Katsayilar
B SH Beta t Sig.
Sabit (Constant) 1.566 135 11.850 .000
Calismaya Tutkunluk 516 .034 523 15.185 .000
Dinclik 249 .054 282 4.643 .000
Yogunlasma 108 .047 119 2.286 023
Adanmishk 154 .050 174 3.056 .002
R 526
R? 277
Diizeltilmis R? 274
F 77.949

Tablodaki Beta degerlerinden hareketle yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin
calismaya tutkunluk (p = .516), dinclik (B = .249), yogunlasma (f = .108) ve
adanmishk (B = .154) alt boyutlar1 iizerindeki etkisinin pozitif yonlii oldugu
anlasilmaktadir. Bu baglamda yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ¢alisanlarin
calismaya tutkunluk davraniglarini artirmaktadir. Dolayisiyla “Ho: Ydneticilerin
yenilik¢ilik egilimlerinin ¢alismaya tutkunluk iizerinde anlamli bir etkisi vardir”, “Haa:
Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin ¢alismaya tutkunlugun din¢lik boyutu Uzerinde
anlaml bir etkisi vardwr”, “Ha: Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin ¢alismaya
tutkunlugun yogunlagma boyutu iizerinde anlamli bir etkisi vardir” ve “Hoc:
Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin ¢alismaya tutkunlugun adanmishk boyutu

tizerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezleri kabul edilmistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Toplumlarin  gelismesiyle birlikte inovasyon siireglerinde  yasanilan
gelismelerle, organizasyonlarin yonetim ve anlayislarinda da  degisimler
yasanmaktadir. Degisimin kaginilmaz oldugu giliniimiiz toplumlarinda, yoneticilerin
yenilik¢i tutumlara sahip olmasi, bu degisimlerden oOrgiitlerin olumsuz anlamda
etkilenmelerini azaltacaktir. Ayn1 zamanda bu inovasyon siirecinde orgiitlerin ayakta
kalmasi1 yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin yani sira orgiitlerin toplam orgiitsel
muhalefet giiclerine ve calisanlarin ise olan tutkunlarina da derinden baglidir. Zira
yenilige agik olan yoneticilerin oldugu orgiitlerde calisanlar sorunlarini rahatlikla dile
getirebilmektedir. Bu sayede oOrgiitsel muhalefet yapma imkan1 bulan ¢alisanlar, ayn
zamanda calisma ortaminda kendilerini daha mutlu hissedeceklerdir. Dolayisiyla s6z
konusu durum calisanlarin ¢alismaya olan tutkunluklarinin da artmasina sebebiyet
verecektir. Bu baglamda orgiitsel muhalefet ve ¢alismaya tutkunlugun artmasinda,
yoneticilerin yenilik¢ilik egilimlerinin ne denli bir kilit rol oynadigin1 gostermektedir.

Yoneticilerin yenilikg¢ilik egilimlerinin, c¢alisanlarin Orgiitsel muhalefet ve
calismaya tutkunluk davranmiglarina olan etkilerinin arastirildigi bu c¢alismada,
calisanlarin ¢ogunlugunun erkek (% 77.9) oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu
bulguya gore belediye kurumlarinda, kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara oranla daha
az tercih edildigini sOylemek miimkiindiir. Yapilan arastirma sonucuna gore,
yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri, ¢alisanlarin Orgilitsel muhalefet ve calismaya
tutkunluk davraniglar1 calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilhik gostermemektedir.
Dolayisiyla kadinlarin belediye kurumlarinda tercih edilmesi bu ii¢ degisken
kapsaminda olumsuz bir etki olusturmayacaktir. Katilimcilarin yas oranlarina
bakinildiginda, 18-29 arasi yas grubuna girenlerin oram1 % 17.1; 30-39 arasi yas
grubuna girenlerin oran1 % 35.7; 40-49 arasi1 yas grubuna girenlerin oran1 % 35.5; 50-
59 arasi yas grubuna girenlerin oran1 % 10.6 ve 60 yas ve lizeri olanlarin orani ise %
1.1 olarak tespit edilmistir. Bu kapsamda arastirmaya katilan belediye g¢alisanlarinin
yaklasik % 71’inin 30-49 yas grubuna girdigini diger bir ifadeyle orta yas grubuna
giren calisanlardan olustugunu ileri siirmek miimkiindiir. Katilimcilarin egitim

durumlar1 incelendiginde, belediye ¢alisanlarinin % 37,3’{iniin ilkogretim, %
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29.3’{iniin lise, % 11.2’sinin 6n lisans, % 19,4 {iniin lisans ve % 2.8’inin ise yiiksek
lisans ve doktora seklinde lisansiistii egitim seviyesine sahip olduklar1 anlagilmaktadir.

Ankete cevap veren katilimcilarin % 68.7’si evli, % 26,51 bekar ve % 4.7’si ise
bosanmig veya dul statiisiindedir. Katilimeilarin % 33.2’sinin ¢ocugu bulunmazken,
iki cocuga sahip olanlarin oran1 % 28.2 ve dort ve fazlasi cocuga sahip olanlarin orani
ise % 3.6°dir. Katilimcilarin ¢alisma pozisyonlarina bakildiginda, belediye
calisanlarinin % 3.6’s1 yonetici, % 16,31 memur ve % 80.1°1 ise is¢i pozisyonunda
gorev yaptigr anlasilmaktadir. Katilimcilarin kurumda g¢alisma siiresi 1 yildan az
olanlarin oran1 % 14; 1-4 yil arasi olanlarin oran1 % 32.2; 5-9 y1l arasi olanlarin orani
% 29.5; 10-14 y1l aras1 olanlarin oran1 % 12.5 ve 15 ve Uzeri olanlarin orani ise %
11.7°dir. Belediye personelinin yaklasik %2 1 asgari iicret ve 3200 TL arasinda bir iicret
alirlarken geriye kalan yaklagik '4’liik bolimi ise 4001 TL ve Uzerinde bir ucret
almaktadirlar.

Demografik alanda yapilan fark analizleri incelendiginde, yoneticilerin
yenilik¢ilik egilimleri, ¢alisanlarin orgiitsel muhalefet davranislar1 ve c¢alisanlarin
calismaya tutkunluk davranislari, calisanlarin cinsiyetlerine, yaslarina, medeni
durumlarina, sahip olduklar1 ¢ocuk sayilarina, kurumdaki pozisyonlarina ve aldiklari
maaslarina gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Yine demografik alandaki
analizler incelendiginde, yoneticilerin yenilikg¢ilik egilimlerinin ¢alisanlarin 6grenim
durumlarina gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu baglamda, H11: YOneticilerin
yenilikcilik egilimleri calisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik gostermektedir”
hipotezi kabul edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin ¢alismaya tutkunluk davranislarinin
calisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu
baglamda, His: Calismaya tutkunluk davraniglari ¢alisanlarin 6grenim durumlarina
gore farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir. Bir diger bulguya gore
calisanlarin Orgiitsel muhalefet davraniglarinin calisanlarin  kurumdaki c¢aligma
siiresine gore farklilhlk gosterdigi tespit edilmistir. Bu baglamda, Hzs: Orgiitsel
muhalefet davraniglar1 c¢alisanlarin kurumdaki c¢aligma siiresine gore farklilik
gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Genel olarak degerlendirildiginde, yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ile
calisanlarin oOrgiitsel muhalefet davraniglari arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmustur. Ge¢mis arastirmalar incelendiginde, Piiskiillioglu ve Altinkurt’un
(2018: 907) calismasinda oldugu gibi yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ile

yoneticilere yoneltilen muhalefet davranisi arasinda orta diizeye yakin iliskiler
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bulunmustur. Diger bir deyisle yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri ile dikey muhalefet
arasinda pozitif yonli bir iliski mevcuttur. Bu bakimdan bu tez ¢alismasindaki elde
edilen bulgu olan yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ile calisanlarin dikey muhalefeti
arasinndaki pozitif iliski, yapilan arastirmayla ortiismektedir. Yine ayni arastirmada
(Piiskiillioglu ve Altinkurt, 2018: 907) elde edilen diger bir bulgu gore, yoneticilerin
yenilik¢ilik egilimleri ile orgiitsel muhalefetin alt boyutlarindan olan yatay muhalefet
arasinda notr bir iliski bulunmaktadir. Fakat bu tez ¢alismasindan elde edilen bulgulara
gore yoneticilerin yenilikgilik egilimleri ile yatay muhalefet diger bir ifadeyle
meslektaslara yapilan muhalefet arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Yine
diger aragtirmalar incelendiginde (Zeng ve Croucher, 2017: 202; Garner, 2017: 27,
Gossett ve Kilker, 2006: 64), calisanlarin sorunlarim1 ifade edebilmesi yani
muhalefetlerini dile getirebilmesi igin yenilik¢i bir yonetimin olmasi bununla birlikte
resmi kanallarin da agik olmasi gerektiginden bahsedilmektedir. Bu sayede calisanlar
dikey muhalefet davramislar1 sergilerken, yatay ve gizli muhalefet davraniglari
sergilememektedir. Fakat bu tez ¢alismasi incelendiginde yoneticilerin yenilikgilik
egilimlerinin oldugu ortamlarda da calisanlarin yatay muhalefet davranislar
sergiledikleri tespit edilmistir.

Bu tez c¢alismasindan elde edilen bir diger sonuca gore ise yoneticilerin
yenilik¢ilik egilimleri ile c¢alisanlarin ¢alismaya tutkunluk davraniglari arasinda
anlamhi ve pozitif bir iligski tespit edilmistir. Literatiirde yapilan c¢alismalar
inceledigimizde (Pearce vd., 1994: 263; Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700; Kotke ve
Sharafinski, 1988: 1075), bir 6rgut icerisinde yoneticilerin yenilik¢i tutumlar ve
egilimler gostermesi, ¢alisanlarin ¢calisma kosullarinin yoneticileri tarafindan degerli
oldugunu anlamalarini ve refahlarinin dikkate alindigini hissetmelerini saglamaktadir.
Bu baglamda yenilik¢i yonetici tutumlarinin oldugu ortamda, ¢alisanlarin ¢aligmaya
tutkunluk seviyelerinde artis yasanmaktadir. Ciinkii calisanlar, inovatif tutumlara
sahip yoneticilerin kendilerine sosyal ve duygusal anlamda ilgi gosterdiklerine ve her
zaman 1iyi niyetle davrandiklarina inanmakta, boylece calismaya karsi tutkunluk
davranislar sergilemektedirler.

Yine baska arastirmalara gore (Rhoades ve Eisenberger, 2006: 690; Dawley vd.,
2008: 238), inovatif faaliyetlerin yoneticiler tarafindan desteklendigine inanan
calisanlarin is tatminleri ve motivasyonlarinin arttifi goézlenirken, ayn1 zamanda
bireysel performanslarin arttig1 ve ¢alismaya olan tutkunluklarinin ¢ogaldig1 bir ¢ok

arastirmaci tarafindan ortaya konulmustur ki bu ¢alismadan elde edilen yoneticilerin
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yenilik¢ilik egilimleri ile ¢alismaya tutkunluk arasinda pozitif iliskinin bulundugu
bulgusuyla paralellik gdstermektedir. Bu sonuglardan hareketle, yoneticilerin
yenilikcilik egilimlerinin, c¢alisanlarin orgiitsel muhalefet ve g¢alismaya tutkunluk
davraniglarinin anlamli birer yordayicist oldugu tespit edilmistir. Bu aragtirma
yenilik¢i yoneticilere sahip orgiitlerde, ¢alisanlarin muhalif kisiliklerinin ve calismaya
olan tutkunluklarmin giigli oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla yenilikgilik
tutumlarina sahip yoneticilerin varligi, calisanlarin Orgiitsel muhafelet algilarini
giiclendirirken, orgiit icerisinde ¢alismaya tutkun calisanlar ve gii¢lii ve dinamik bir
yapinin olugsmasina zemin hazirlamaktadir.

Gelecekte yapilacak arastirmalara ve kurumlara 1sik tutmasi agisindan su

oneriler ifade edilebilir:

a. Bu calisma farkli sektorler ve kurumlarda da yapilarak alinan sonuglarin
genellemesi saglanabilir.

b. Calisma tek sehirde ve tek bir belediye lizerinde yapilmis ve s6z konusu
durum c¢alismanin kisitlarindan birini olusturmaktadir. Baska sehirlerde ve
belediyelerde yeni calismalar ile desteklenebilir. Ayni zamanda olusturulan
modelin bagka iilkelerdeki ¢alismalar ile mukayese edilmesi saglanabilir.

C. Anket yontemi disinda goriisme, focus odak toplantist ve benzeri farkl
yontemlerle veriler elde edilebilir. Bu sekilde c¢alisanlarin arastirma
degiskenleri ile ilgili tutumlar1 daha yakindan gézlemlenebilir.

d. Belediyelerde sik sik parti ve baskan degisimleri ile birlikte Covid-19
pandemisi nedeniyle kurumlarin personel ¢ikarmasi ¢alisanlarda c¢alismaya
tutkunluk ve Orgiitsel muhalefet davramislarinda farkhiliklara yol
acabilmektedir. Bu nedenle pandemi dncesi ve sonrasi ¢alismalar mukayese
edilerek degisim donemlerinin s6z konusu tutumlar Uzerindeki etkileri
incelenebilir.

e. Yoneticilerin yenilik¢ilik egilimleri g6z 6niinde bulundurularak, farkli ¢6ziim
onerileri Uretilebilir.

f. Kamu kurum veya kuruluslarinda ¢alisan ¢alisanlarin muhalefet ve ¢alismaya
tutkunluk algilarinin artmast igin, yenilik¢i yoneticilerin daha fazla egitilmesi
saglanabilir.

g. Demografik analizlerde ¢alisanlarin egitim seviyesinin ¢alismaya tutkunluk
davranislarinda ne denli 6nemli oldugu ve egitimin ne kadar dnemli oldugu

bir kez daha kanitlanmistir. Bu baglamda {ilke olarak c¢alismaya tutkun
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bireyler yetistirmek i¢in Oncelikle egitime daha fazla Oonem verilmesi
gerekmektedir. Ayni zamanda yenilik¢i yonetici tutumlarinin ¢gogalmasi igin
de inovatif yoneticilerin de yetistirilmesi gerekmektedir.

h. Kurumlarda 5 yildan daha az calisanlarin daha fazla orgiitsel muhalefet
yaptigi, isletmenin sorunlarina daha fazla ¢6ziim aradigi, isletme ici
aksakliklar1 ve problemleri daha fazla dile getirip, calisma faaliyetlerini daha
saglikli yapabilmek ic¢in c¢abaladiklart gozlemlenirken, 15 yi1l ve iizeri
calisanlarin diisiik diizeyde Orgiitsel muhalefet yaptiklar1 gdz Oniinde
bulundurulursa, kurumlarin ¢alisanlarini isten ¢ikarirken bu hususlara dikkat
etmesi ve biinyesine siirekli yeni yiizleri ve insanlar1 katmasi tavsiye
edilebilir. Ciinkii bir kurumun varlig1 ve gelismesi, kurum ig¢i problem ve
sorunlarin dile getirilmesine baglhdir.

Bu ¢aligmanin literatiir bakimindan yararl bir kaynak olacag diistiniilmektedir.

Ayrica, bu c¢alismanin sonu¢ ve degerlendirmeleri, bu alanda ¢alisma yapacak

arastirmacilara ve uygulayicilara yararl veriler saglayacagi umulmaktadir.
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EKLER
ANKET FORMU
Degerli Katihmc,

Bu anket formu, Ondokuz Mayis Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitisi
Isletme Anabilim Dalinda Prof. Dr. Hasan GUL damismanhginda vyiiriitiilen yiiksek
lisans tez ¢alismamda kullanilmak tizere hazirlanmistir. Elde edilen veriler yalnizca
akademik amaglarla kullanilacak olup iigiincii kisilerle paylasiimayacaktir. Ilginiz ve
Katilimlariniz i¢in tesekkiir ederim.

Alihan KELES
Ondokuz May1s Universitesi
Lisanstistii Egitim Enstitiisii

alihankeless@hotmail.com

I.BOLUM

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
A. Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
B. Yasmniz ( )18-29 ( )30-39 () 40-49

( )50-59 ( )60+
C. Ogrenim durumunuz ( ) Ilkogretim ( ) Lise () On Lisans

( ) Lisans () Yuksek Lisans ve Doktora
D. Medeni durumunuz () Evl ( )Bekdr ( ) Bosanmis/Dul

E. Sahip olunan ¢cocuksayis1 ( )0 ()1 ()2 ()3 ( )4vefazlasi
F. Bu kurumdaki pozisyonunuz nedir? ( ) Yonetici ( ) Memur ( )Iisci
G. Kag yildir bu kurumda ¢ahsiyorsunuz? ( )1 yildanaz ( )1-4 ( )59

( )10-14 () 15 ve Uzeri

H. Gelir Durumunuz () Asgari Ucret-3200 () 3201-3500 () 3501-3800
( ) 3801-4000 () 4001 ve Uzeri
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BOLUM II

YONETICILERIN YENILIKCiLiK EGILIMLERi OLCEGI

25 Elg |t
Aciklama: Asagida, kurumdaki yoneticilerin yenilikcilik egilimleriile | X 3| 8| X 5| X5
ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen size en uygun gelen segenegi arp1 | < =| 2| £E| & | € =
. . . « e s . . [%2] E E [ =] v =
isareti (X) ile belirtiniz ve tiim maddeleri yanitlayiniz. CE| B X B | @&
EEEEE
1 Egitim seviyemi artirdik¢a risk alma istegim de artar.
2 | Bulundugum birim, diger birimlere kiyasla risk alma egilimi daha
yuksektir.
3 | Birimimiz yeni teknolojileri, surecleri, teknikleri ve 0rin
fikirlerini siirekli arastirir.
4 | Kurumumuzda yenilikei fikir ve uygulamalar cok riskli olarak
algilanir ve direngle karsilanir.
S | Birimimizde yaratic diisiinceler Uretilir ve tartigilir.
g | Birimimizde yeni diisiinceleri hayata gecirmek igin gerekli
kaynaklar aragtirilir, temin edilir ve glivenceye alinir.
7 | Birimimizde yeni fikirlerin uygulanmasi igin uygun plan ve
programlar olusturulur.
g | Kurumumuz ¢ogunlukla yeni proje ve hizmetleriyle il icerisinde
hizmet anlayisinda ilk olmay1 hedeflemektedir.
g | Arastirma sonuglarina dayanan teknik yenilikler kurumumuzda
cok cabuk kabul gordir.
10 | Kurumumuz diger belediyelerin hamlelerini bekleyip onlara
cevap vermeye degil, ilk hamleyi kendisi yapmaya ¢alisir.
11 | Kurumumuz kamuya hizmet sunmada digerlerinden daha farkli
olmay1 hedeflemistir.
12 | Yeni diisiince ve uygulamalar, kurumumuzdaki program ve proje
yonetimlerinde kolayca kabul gorr.
Belediye olarak, kurulusumuzun proje ve hizmetlerinden
13 yararlananlardan, bunlarin kalite ve faydasina yonelik diizenli geri
bildirim(goriis) aliyoruz.
14 | Kurumumuzda siirekli yenilik yapmaya elverigli bir ortam soz
konusudur.
15 | Kurumumuz tiim fuar faaliyetlerini ve tasarim yarigmalarini

yakindan takip eder.
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BOLUM III
ORGUTSEL MUHALEFET OLCEGI

Aciklama: Asagida, kurumda c¢alisanlarin Orgiitsel muhalefet
davraniglart ile ilgili ifadeler vardir. Liitfen her soruyu dikkatle
okuyarak “o ciimlede belirtilen” durumdan ne derecede hosnut
oldugunuzu (X) isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katiliyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Kurumumda soru sormaktan veya karsit fikirler sunmaktan

1 cekinirim.

2 | Belediye yonetimini sorgulamam.

3 | Kurum politikalarini sorgulamaktan c¢ekinirim.

4 Kurumda alinan kararlara katilmadigimda bu durumu yetkililere
sOylemem.

5 Kurumda alinan kararlar1 sorgulamak istedigimde bu durumu
idarecilerle konusurum.

5 Kurumdaki yetersizlikleri gidermek icin idarecilere onerilerde
bulunurum.

7 | Yonetimle anlagamadigimiz konulari kendilerine bildirmem.

8 Personele adil davranilmadigina inandigimda bunu yonetime
bildiririm.

9 | Kurumumdaki yetersizlikleri herkesin yaninda elestiririm.
Is arkadaslarim kurumdaki orgiitsel degisiklikleri

10
sorguladiklarinda onlarin yaninda yer alirim.

11 Bu kuruma iliskin elestirilerimi kurumdaki diger personellerle
acikca paylagirim.

12 Kurum politikalarindan memnun olmadigimda bunu herkese
bildiririm.

13 Diger personelle bu kurumda islerin yapilis sekline iliskin
duygularimi paylasirim.

14 | Kurumumu diger personelin yaninda elestirmem.

15 Is arkadaslarimla kurumdaki rahatsizlik verici konular: rahatca

konusurum.
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BOLUM IV
CALISMAYA TUTKUNLUK OLCEGI

o E|Elx g o0&
o .. - = - O > = =
Aciklama: Asagida, calisanlarin calismaya tutkunluk ve heveslerini | X & S > 5| X5
olgmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen size en uygun gelen | S E £ E| & ==
segenegi carpi isareti (X) ile belirtiniz ve tiim maddeleri yanitlayiniz. 3 = 2| £ £ H =
M| M
1 | Isimi yaparken enerji dolu olurum.
2 | Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim.
3 | Isimde zihinsel olarak oldukca dayanikliyim.
4 | Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum.
5 | Cok uzun saatler galisabilirim.
6 | Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim.
7 | Calisirken isime dalip giderim.
8 | Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.
9 | Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.
10 | Calisirken mola vermekte zorlanirim.
11 | Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam.
12 | Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim.
13 Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini
diistiniiyorum.
14 Isimin ilgi c¢ekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu
diistiniiyorum.
15 | Yaptigim isle gurur duyarim.
16 | Isim bana ilham verir.
17 | Isimi hevesle yaparim.
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SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETiK KURUL KARARLARI
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KARAR TARIHI TOPLANTI SAYISI KARAR SAYISI
29.01.2021 01 2021/22
KARAR NO: Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii Yiiksek Lisans 6grencisi Alihan

2021/22

KELES’ in Prof. Dr. Hasan GUL damismanhginda “Yoneticilerin Yenilik¢ilik
Egilimlerinin Calisanlarin  Orgiitsel Muhalefet ve Calismaya Tutkunluk
Davraniglarina Etkileri: Samsun Atakum Belediyesi Ornegi” isimli Yiiksek
Lisans Tezine iliskin anket ve o6l¢ek calismasini igeren 1882 sayili dilekgesi
okunarak goriisiildii.

Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii Yiiksek Lisans 6grencisi Alihan
KELES’ in Prof. Dr. Hasan GUL damsmanhginda “Yoneticilerin Yenilik¢ilik
Egilimlerinin Calisanlarin  Orgiitsel Muhalefet ve Calismaya Tutkunluk
Davranislarina Etkileri: Samsun Atakum Belediyesi Ornegi” isimli Yiiksek
Lisans Tezine iliskin anket ve 6l¢ek ¢alismasinin kabuliine oy birligi ile karar
verildi.
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15.1.2021 Posta - ali han - Outlook

Ynt: Yiiksek Lisans Tezi - Yenilik¢i Egilim Anketi

Tahsin CETIN <tahsincetin@mu.edu.tr>

13.01.2021 Car 14:56

Kime: ali han <alihankeless@hotmail.com>

Tabiki kardesim alabilirsin uygulayabilirsin. Yok Tez de olmasi gerekir anket sorulari. Ayrica samsunda

Dr. Ogr. Uyesi Aysel GETINDERE arkadagim var. Ona da selamlarimi iletip takildigin yerde yardimci olur
akademik alan konularinda. Basarilar, kolaylklar.

Gonderen: ali han <alihankeless@hotmail.com>
Gonderildi: 12 Ocak 2021 Sali 21:28:10

Kime: Tahsin CETIN

Konu: Yiiksek Lisans Tezi - Yenilikgi Egilim Anketi

Merhabalar Tahsin Bey,

Ben Samsun OndokuzMayis Universitesi isletme Anabilimdali Yiiksek Lisans boliiminden Alihan
Keles.

Yoneticilerin yenilikgi egilimlerinin, érgiitsel muhalefete ve ¢alisanlarin galisma tutkunlarina olan
etkilerine yonelik Samsun'da belediyede tez yaziyorum. Bunun igin sizin 2009'da yiiksek lisans

tezinizde olusturdugunuz , yenilikgi egilim anketini kullanmak isterim, tabii izniniz olursa. Tesekkiirler.

lyi aksamlar..

@ Virenfrei. www.avg.com

https://outlook.live.com/mail/0/sentitems/id/AQQKADAWATYWMAIZGI1Zi1hNjA1 LTAWAIOWMAOAEABIicugPGAapT6jBVNDXpdvp
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15.1.2021 Posta - ali han - Outlook

Ynt: Yiiksek Lisans Tezi-Orgiitsel Muhalefet Olcegi
Abidin DAGLI <dagli@dicle.edu.tr>

13.01.2021 Car 12:45

Kime: ali han <alihankeless@hotmail.com>

Orgiitsel muhalefet Olcegi Dagl.pdf;

Sevgili Alihan KELES,
Tarafimdan Tiirkgeye uyarlanan Orgiitsel Muhalefet Olgegini calismalarinizda kullanmanizda bir

sakinca yoktur. Olgek ekte sunulmustur. lyi gahsmalar diliyorum. Sevgilerimle...
Dog. Dr. Abidin DAGLI

Gdnderen: ali han <alihankeless@hotmail.com>
Gonderildi: 12 Ocak 2021 Sali 21:30:08

Kime: Abidin DAGLI

Konu: Yiiksek Lisans Tezi-Orgiitsel Muhalefet Olgegi

Merhabalar Abidin Bey,

Ben Samsun OndokuzMayis isletme Ana Bilim Dali Yiiksek Lisans bélimiinden Alihan Keles. Samsun il
belediyesinde Yoneticilerin yenilikci anlayislarinin galisanlarin érgiitsel muhalefete olan algilar
hakkinda tez yaziyorum. Bunun igin sizin TOAD'a hazirlayip olusturdugunuz élgeginizi kullanmak icin

izin istiyorum tegekkiir ederim.

iyi Giinler Alihan Keles.

S Virenfrei. www.avg.com

https://outlook.live.com/mail/0/inbox/id/AQQKADAWATYWMAItZGI1Zi1hNjA1LTAWAIOWMAOAEABHKS0HJzhuSYB5ZWS IMmNG
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“15.1.2021 Posta - ali han - Outlook

Re: Etik Kurulu Tarihi Yaklasiyor efendim

tturgut <tturgut@marmara.edu.tr>

14.01.2021 Per 11:45
Kime: ali han <alihankeless@hotmail.com>

Merhaba Ali Bey,
Calismaya Tutkunluk Olcegini tezinizde kullanabilirsiniz.
iyi calismlar,

Prof. Dr. Tulay TURGUT

Marmara University

Faculty of Business Administration
Business Administration Department
Address : Goztepe Campus 34722 Istanbul
Phone : 00 90 216 449 5045 / 1338

e-mail : tturgut@marmara.edu.tr

2021-01-13 13:45, ali han yazmis:

> Merhabalar Sevgili Ttilay Hanim,

>

=

> Ben Samsun OndokuzMayis Universitesinde isletme Ana Bilim Dali Yiiksek
> Lisans bélimiinden Alihan Keles. Tezi yazmak icin etik kuruluna sunmam
> gerekiyor nacizane bana doénebilir misiniz efendim.

>

> Samsun il belediyesinde Yoneticilerin yenilikci anlayislarinin

> cahsanlarin érgitsel muhalefet ve ¢alismaya tutkunluklari tizerine tez

> yaziyorum. Bu tezimde sizin olusturdugunuz ¢alismaya tutkunluk

> olcegini kullanmak igin izin istiyorum tesekkdirler.

>

>

>

> lyi Gunler.. Alihan Keles

https://outlook.live.com/mail/0/inbox/id/ AQQkADAWATYWMARZG11Zi1hNjA1LTAWAIOWMAOAEACPV037WOnRSZqW%2BM765apj
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0Z GECMIS

Alihan KELES, Almanya’da dogdu ve yedi yasina kadar orada yasadi.
Sonrasinda Samsun’a tagind1 ve Tiilay Basaran Anadolu Lisesi’ni bitirdikten sonra
Bahgesehir Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Ingilizce isletme béliimiinden
2017 yilinda mezun oldu. 2019 yilinda Ondokuz Mayis Universitesinde baslanus
oldugu vyiiksek lisans egitimini 2021 yilinda basariyla tamamladi. Lisans
mezuniyetinden bu yana sosyal dijital uzmani olarak gorev yapan Alihan KELES,
iyi/orta derecede Ingilizce ve Almanca bilmektedir. Temel ilgi alanlar1, kolektif takim
davraniglari, bireysel ¢alisma performanslari ve kiiresellesen toplumdaki sosyal medya

ve dijital platform pazarlaridir.
fletisim Bilgileri

E mail : alihankeless@hotmail.com
ORCID ID : 0000-0003-2568-8297
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